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Mochamad Lutfi.2019. Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Terhadap 
Promosi Jabatan Pada Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro. Skripsi Prodi 
Manajemen Dakwah, Jurusan Dakwah, Fakultas Dakwah Dan Komunikasi UIN 
Sunan Ampel Surabaya 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh prestasi kerja terhadap 
promosi jabatan di Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro. Tujuan penelitian 
juga untuk mengetahui hubungan prestasi kerja terhadap promosi jabatan di 
Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro. Selain itu tujuan penelitian ini untuk 
mengetahui analisis regresi promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro. 
Peneliti menggunakan metode kuantitatif dengan jenis hipotesis asosiatif dalam 
penelitian. Peneliti menggunakanan hipotesis asosiatif yang menggunakan metode 
kausal. Peneliti menggunakan analisi regresi linear sederhana untuk menjawab 
tujuan penelitian. Penelitian ini berlokasi di Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro dengan jumlah 33 responden. Hipotesis menunjukan bahwa prestasi 
kerja (X) terhadap promosi jabatan berpengaruh signifikan dengan p Value 0,00 
kurang dari 0,05 yang dapat dilihat dari tabel Anova bahwa memiliki pengaruh 
prstasi kerja terhadap promosi jabatan. Prestasi kerja terhadap promosi jabatan 
memiliki hubungan yang kuat atau tinggi sebesar 0,749 yang dapat dilihat dari 
tabel Corelation. Prestasi kerja memiliki pengaruh sebesar yang dapat dilihat pada 
tabel Summary dengan nilai 56,4 % terhadap promosi jabatan, sisanya dipengaruhi 
oleh variabel lain. Model regresi yang digunakan peneliti dapat digunakan 
prediksi promosi jabatan dengan penilaian prestasi kerja di masa yang akan 
datang. Hal tersebut dikarenakan nilai SEE lebih kecil dari pada nilai simpangan 
baku. Nilai SEE sebesar 3,232 dan nilai simpangan baku sebesar 4,799. 
 
Kata Kunci :  Prestasi Kerja dan Promosi Jabatan 
viii 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber daya manusia sangat penting bagi organisasi profit 
maupun non profit baik yang bergerakddalam bidang jasa maupun bidang 
produksi. Sumbe  daya manusiaddituntun untuk bekerja secara efektif dan 
efisien. Sumber daya manusiaeyangedimiliki organisasi perlu memiliki 
kemampuan danEketrampilan dalam bekerja. Sumber daya manusia 
dituntut untuk bekerja maksimal dalamdmenggapai tujuandperusahaan 
atau organisasi yang telah ditetapkan, sehinggadorganisasi perlu memiliki 
manajemen dalam pengelolaan sumber daya manusia. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan ilmuddan seni yang 
mengaturdhubungan dan peranan tenaga kerja agardefektif dan efisien 
untuk membantu perusahaan,dkaryawan,edan masyarakat.
1
 Sumber daya 
manusia yang dimiliki organisasi perlu dikelolacatau dimanajemenkan 
untuk menggapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Perusahaan perlu mengelola sumber daya yang dimiliki dengan baik agar 
perusahaan atau organisasi dapatfmenghasilkan hal yang positif bagi 




Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia terdiri dari 
perencanaa, pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pemberian 
                                                          
1
 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:.Bumi Aksara, 2000) hal 10 
2
 Simanjutak. ―Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja karyawan Pada PT RIAU 
GRAFIKA”. E jurnal FISIP Vol 2, 2015, hal 2 



































kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 
pemberhentian.
3
 Dari beberapa fungsi tersebut, perusahaan harus 
mengelola sumber daya manusianya untuk bersaing dalam dunia kerja. 
4
Maka dari hal itu, perusahaan perlu mengadakan pelatihan dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. Selain itu, perusahaan harus 
memotivasi karyawan untuk meningkatkan prestasi kerja dengan 
menggunakan hadiah promosi jabatan. 
Adapun pengertian prestasi kerja menurut para ahli yaitu, menurut 
Hasibuan, bahwa ―Prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai 
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya 
yang didasarkan atas pengalaman, kecakapan, kesungguhan, serta waktu‖.5 
Sedangkan menurut Sutrensno, bahwa ―Prestasi kerja merupakan sebagian 
hasil yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam 
melaksanakan aktivitas kerjanya.
6
 Menurut Kaynaz yang dikutip Prasasti, 
bahwa penilaian prestasi kerja berfungsi sebagai alat komunikasi bagi 
karyawan untuk melihat kinerja selama ini.
7
 
Dengan penilaian prestasi kerja, maka manajer dapat mengetahui 
kinerja karyawan, sehingga manajer atau perusahaan dapat memberikan 
imbalan sesuai dengan kinerja karyawan masing sesuai dengan 
                                                          
3
  Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:.Bumi Aksara, 2000) hal 10 
4
 Simanjutak. ―Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja karyawan Pada PT RIAU 
GRAFIKA”. E jurnal FISIP Vol 2, 2015, hal 2 
5
 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:.Bumi Aksara, 2000) hal 93 
6
 Edy Sutrisno,Manajemen Sumber Daya Manusia,(Jakarta:Kencana2009) hal 151 
7
 Prasasti, Febrian Aulia.”Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian 
Pemasaran melalui Faktor pendorong Motivasi pada Bank XYZ KCU Bekasi”. E jurnal Vol 2 
2016, 249 



































kemampuan atau prestasi mereka. Prestasi kerja juga dapat mengetahui 
seberapa besar tanggung jawab karyawan terhadap tugas yang diberikan 
oleh perusahaan atau manajer. Dengan melalui  prestasi kerja, maka 
perusahaan atau manajer dapat mengetahui sebebrapa baik karyawan 
dalam melaksanakan tangggung jawab dalam melaksanakan tugas yang 
diberikan.
8
 Selain itu, penilaian prestasi kerja dapat untuk mengetahui 
kelamahan dan potensi karyawan dalam perusahaan. Dengan penilaian 
prestasi kerja, perusahaan dapat merencanakan dalam pengembangan 
sumber daya manusia dalam menghadapi perubahan masa yang akan 




Menurut Hasibuan, bahwa promosi jabatan merupakan 
perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility karyawan ke 
jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi, sehingga keryawan 
memiliki kewajiban, hak, status, dan penghasilannya semakin besar.
10
 
Semua karyawan ingin dipromosikan jabatannya, akan tetapi promosi 
jabatan harus sesuai dengan jabatan yang kosong dan sesuai prestasi 
maupun kemampuan yang lainnya dalam menduduki jabatan tersebut.
11
  
Dalam promosi jabatan dapat berupa kejujuran, kedisiplinan, prestasi 
kerja, kerjasama, kecakapan, loyalitas, kepemimpinan, komunikatif, dan 
                                                          
8
 Prasasti, Febrian Aulia.”Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian 
Pemasaran melalui Faktor pendorong Motivasi pada Bank XYZ KCU Bekasi”. E jurnal Vol 2 




 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:.Bumi Aksara, 2000) hal 107 
11
 Simanjutak. ―Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja karyawan Pada PT RIAU 
GRAFIKA”. E jurnal FISIP Vol 2, 2015, hal 2 



































pendidikan sehingga semua hal tersebut dapat menigkatkan kinerja 
karyawan bagi organisasi ke depannya.
12
 
Promosi jabatan merupakan perkembangan yang positif dari 
seorang pekerja atau karyawan karena pekerjaannya dinilai baik oleh 
atasan atau pihak berwenang.  Menurut Fahmi yang dikutip oleh Ela, 
bahwa Promosi jabatan adalah suatu kenaikan pada posisi seoarang 
karyawan dari posisi sebelumnya ke posisi yang lebih tinggi.
13
 Promosi 
tersebut bisa berupa kenaikan jabatan dari posisi yang rendah ke posisi 
yang lebih tinggi. Promosi jabatan dilakukan ketika ada lowongan jabatan 
yang kosong atau setiap tahunnya
14
 
Dalam penilaian prestasi kerja, Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro menganut sitem pusat Surabaya. Dalam penilaian prestasi 
kerja Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro mengukur dengan kualitas 
dan efetivas waktu dalam bekerja dengan bobot 30%.
15
 Dilain sisi, 
Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro menilai prestasi kinerja dengan 
subjektif yang berdasarkan penguasaan pekerjaan serta bidang kerja diluar 
tanggung jawabnya, keterampilan, pengetahuan yang relevan dengan 
bidang kerjanya. Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro menilai 
kemampuan dalam mengelola konflik atar personal. Kerja sama juga 
menjadi tolak ukur, karena kerja sama dapat meningkatkan kemampuan, 
                                                          
12
 Suparinah, Ela. “Pengaruh Mutasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan pada PT 
WARU Kaltim Plantation di Penajam Paser Utara”. E-Jurnal Administrasi, 2016 hal 428 
13
 Suparinah, Ela. “Pengaruh Mutasi dan Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan pada PT 
WARU Kaltim Plantation di Penajam Paser Utara”. E-Jurnal Administrasi, 2016 hal 427 
14
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 
15
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 



































mengarahkan dan meotivasi tim dan mampu berbagi tugas dan tanggung 
jawab dengan tim.
16
 Selain itu. Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro 
menilai prestasi kerja dengan mengunakan loyalitas karyawan, seberapa 
jauh karyawan peduli dan tanggap untuk lembaga. Probelem sloving dan 
kedisiplilnan juga merupakan tolak ukur dalam prestasi kerja. Selain itu 
yang menjadi pembeda dalam penilaian prestasi kerja di Yayasan Nurul 
Hayat Cabang Bojonegoro dimana nilai ubudiyah atau ibadah menjadi 
tolak ukur dalam prestasi kerja yang meliputi, kegiatan ibadah wajib dan 
sunnah seperti sholat, puasa, zakat, mengaji, dan hal-hal positif lainnya.
17
 
Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro dalam masalah 
penilaian prestasi kerja dan promosi jabatan juga melihat landasan dan 
asas yang berlaku. Karyawan merupakan aset Yayasan Nurul Hayat 
Cabang Bojonegoro. Maka dari itu, Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro mengelola sumber daya manusia dengan sebaik-baiknya.
18
 
Setiap sumber daya manusia memiliki keahlian, pengetahuan, kemampuan 




Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro telah memberikan 
imbalan kepada orang yang berprestasi dengan berbasis promosi jabatan 
atau pengembangan karir.
20
  Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro 
memacu terus kepada sumber daya manusia yang dimiliki untuk bekerja 
                                                          
16
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 
17
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 
18
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 
19
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 
20
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 



































dengan keras, memiliki semangat tinggi, berkomitmen, dan memiliki rasa 
tanggung jawab yang besar.
21
 
Promosi jabatan yang dilakukan oleh Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro yang paling utama beradasarkan kinerja atau prestasi yang 
baik yang dilakukan karyawan, tolak ukur pendidikan akan menjadi 
penyeimbang dalam promosi jabatan.
22
 
Promosi jabatan merupakan hal yang mendorong karyawan untuk 
semangat dalam bekerja di lingkungan yayasan. Dengan melihat tersebut, 
maka penilaian pekerjaan harus dilakukan denga jujur dan adil tanpa 
melihat siapa teman siapa lawan, sehingga dari hal tersebut tidak ada yang 
dirugikan dalam penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja dan 
promosi kerja menjadi hal yang sensitif bagi organisasi. Dari latar 
belakang tersebut, sehingga peneliti tertarik untuk meneliti ―Pengaruh 
Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi Jabatan Pada Yayasan 
Nurul Hayat Cabang Bojonegoro‖ 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang tersebut, maka permasalahan yang akan 
dibahas oleh peneliti adalah sebagai beriku: 
1. Berapa besar nilai hubungan prestasi kerja karyawan terhadap promosi 
jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro ? 
                                                          
21
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 
22
 Wawancara dengan general manajer,  Gunawan, 21 Januari 2019. 



































2. Apakah ada pengaruh yang siginifikan prestasi kerja karyawan 
terahadap promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro? 
3. Dalam analisis regresi, apakah pormosi jabatan pada Yayasan Nurul 
Hayat Cabang Bojonegoro dapat dipredisikan? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka tujuan yang akan 
dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui berapa besar hubungan prestasi kerja karyawan 
terhadap promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro. 
2. Untuk mengetahui pengaruh signifikan prestasi kerja karyawan 
terahadap promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro. 
3. Untuk mengetahui dalam analisis regresi, apakah pormosi jabatan pada 
Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro dapat dipredisikan. 
D. Manfaat Penelitian 
Berdasarkan tujuan penelitian yang hendak dicapai, maka 
penilitian ini dapat diharapkan mempunyai manfaat dalam bidang 
manajmenen secara langsung maupun tidak langsung. Adapun manfaat 
penenlitian ini sebagai berikut: 
1. Teoritis 



































Hasil penelitian ini untuk mengembangkan keilmuan manajemen 
secara umum, khususnya dalam bidang penilaian prestasi kerja dan 
promosi jabatan.  
2. Praktis 
Hasil penelitian ini untuk mengembangkan sumber daya manusia 
dalam perushaan, bahwa penilaian prestasi kerja dapat menunjang 
perusahaan dalam kemajuannya, sehingga penilaian prestasi kerja juga 
dapat berpengaruh terhadap jabatan atau kinerja dari masing-masing 
karyawan. 
E. Definisi Operasional 
Definisi operasional adalah definisi yang didasarkan atas sifat-sifat  
hal yang dapat diamati. Definisi operasional menunjuk alat pengambil data 
yang cocok digunakan untuk mengukur suatu variabel.
23
  
Secara operasional variabel perlu didefinisikan yang bertujuan 
untuk menjelaskan makna variabel penelitian. Adapun menurut 
Singarimbun yang dikutip oleh Riduwan memberikan pengertian tentang 
definisi operasional adalah unsur penelitian yang memberikan petunjuk 
bagaimana variabel itu diukur.
24
 Dengan adanya uraian tersebut, peneliti 
dapat lebih mudah mengukur variabel yang ada sesuai dengan judul 
penelitian mengenai “Pengaruh Prestasi Kerja Karyawan Terhadap 
Promosi Jabatan Pada Nurul Hayat Cabang Bojonegoro”,  definisi 
operasionalnya adalah sebagai berikut : 
                                                          
23
 Tim Penyusun, Buku Pedoman Penulisan Skripsi Manajemen Dakwah ( Surabaya: Jurusan 
Manajemen Dakwah.2015) hlm. 2 
24
 Riduwan. Metode dan Tehnik Menyusun Tesis. (Bandung: Alfabeta.2009) hal 281. 



































1. Prestasi Kerja (X) 
Prestasi kerja merupakan hasil dari kerja seseorang yang 
didasarkan pada kemampuan, keacakapan, waktu serta kesungguhan. 
Prestasi kerja mempengaruhi dalam dunia pekerjaan, kerana prestasi 
kerja merupakan tolak ukur dari keberhasilan seseorang dalam 
melaksanakan atau menjalankan tugas yang diberikan oleh organisasi. 
Prestasi kerja dapat membantu organisasi, apakah karyawan tersbut 
dapat dipromosikan atau didemosikan dari jabatan yang sebelumnya.
25
 
Organisasi memacu anggotanya untuk bekerja secara maksimal untuk 
menggapai tujuan yang telah dibuat dengan melalui prestasi kerja 
mereka. Prestasi kerja murapakan tolak ukur keberhasilan organisasi 
dalam menggapai visi dan misi organisasi..
26
 
Anggota organisasi yang memiliki prestasi kerja yang baik 
dapat memotivasi anggota yang lain untuk meningkatkan prestasinya 
dalam melasanakan atau mengerjakan tugas yang diberikan oleh 
organisasi.  Prestasi kerja merupakan harapan organisasi terhadap 
anggota yang dimilikinya. Dengan memiliki anggota yang berprestasi, 
maka organisasi tersebut akan mendapatkan nama yang besar atau 
baik dalam lingkungan masyarakat atau organisasi yang lain.
27
  
                                                          
25
 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:.Bumi Aksara, 2000) hal 88 
26
 Prasasti, Febrian Aulia.”Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Bagian Pemasaran melalui Faktor pendorong Motivasi pada Bank XYZ KCU Bekasi”. E jurnal 
Vol 2 2016, 249 
27
 M. Fais Satrianegara, ―Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia‖, 
(Makassar:Alauddin University Press, 2013), hal134
 



































Dari pembahasan di atas dapat disimpulkan, bahwa prestasi 
kerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai seseorang dalam 
menjalankan tugas atau beban yang diberikan oleh organisasi yang 
berdasarka kemampuan atau keahlian mereka dalam menyelesaikan 
tugas dengan menggunakan batas waktu yang telah ditentukan 
2. Promosi Jabatan 
Semua anggota organisasi ingin dipromosikan kejenjang yang 
lebih tinggi dari jabatan sebelumnya. Promosi selalu berdasarkan 
kemampuan dan keahlian mereka dalam mengerjakan atau 
melaksanakan tugas yang diberikan oleh organisasi. Promosi 
merupakan perpindahan jabatan dari jabatan yang sebelumnya ke 
jabatan yang lebih baik atau tinggi yang diseimbangi dengan 




Promosi jabatan mrupakan cita-cita semua anggota organsasi. 
Promosi jabatan merupakan perpindahan jabatan atau pekerjaan kep 
pekerjaan lain yang memiliki tugas dan beban yang lebih tinggi dan 
dalam pemberian fasilitas maupun pembayaran juga besar sesuai 
dengan tugas atau beban yang diberikan oleh organisasi.29 Promosi 
jabatan harus berdasarkan prestasi atau kemampuan anggota, agar 
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promosi jabatan berjalan sesuai apa yang diinginkan dalam promosi 
jabatan tersebut. 
Menurut Ardana yanag dikutip oleh Musadieq, bahwa promosi 
jabatan merupakan perubahan pekrjaan ker pekerjaan yang lebih 
tinggi atau lebih berat dari sebelumnya yang dibandingkan dari tugas 
dan wewenang dari sebelumnya yang telah diberikan kepadanya.
30
 
Promosi jabatan merupakan perpindahan status dari status yang 
sebelumnya atau status yang rendah ke status yang lebih tinggi yang 
dibarengi oleh tugas-tugas, tanggung jawab, beban, wewenang, hak, 
dan waktu yang lebih besar lagi. 
F. Sistematikan Pembahasan 
Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus 
kerangka berfikir dalam penulisan penelitian. Agar lebih mudah 
memahami penulisan skripsi ini, maka disusunlah sistematika pembahasan 
antara lain: 
Bab I: Pendahuluan  
Bab ini membahas tentang latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
penelitian,manfaat penelitian, definisi konsep,dan sistematika pembahasan 
dalam penelitian ini. 
Bab II : Kerangka Teoritik 
Pada bab ini menguraikan tentang penelitian terdahulu, landasan 
teori, dan hipotesis penelitian. 
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Bab II: Metode Penelitian 
Pada bab ini membahas secara detail mengenai cara untuk 
melakukan kegiatan penelitian antara lain: desain penelitian, identifikasi 
variabel, definisi operasional, jenis dan sumber data, metode pengumpulan 
data, populasi, sampel, teknik pengambilan sampel, teknik analisis data, 
dan prosedur pengujian hipotesis. 
Bab IV: Penyajian dan Analisis Data 
Pada bab ini menjelaskan mengenai gambaran umum Yayasan 
Nurul Hayat Cabang Bojonegoro, tampilan data yang didapat dari hasil 
penelitian, analisis dan pembahasan, pengujian hipotesis, serta 
pembahasan hasil penelitian. 
Bab V: Penutup 
Bab ini merupakan bab akhir yang berisi  tentang kesimpulan 
secara umum dari analisis dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab-
bab sebelumnya. Di samping itu juga disertakan saran yang dapat 
digunakan sebagai masukan dan dasar dalam penelitian selanjutnya. 
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BAB II 
KAJIAN TEORITIK  
A. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan peneliti dalam 
melakukan penelitian, sehingga peneliti dapat memperkaya teori yang 
digunakan dalam mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian 
terdahulu, peneliti menemukan judul penelitian judul yang sama sebagai 
pendukung dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1.  Penelitian yang sebelumnya berjudul ―Pengaruh penilaian prestasi 
kerja dan loyalitas karyawan terhadap promosi jabatan pada P.T Sanbe 
Farma Cimareme. Penelitian ini dibuat oleh Angga Harlisma 
Septianto. Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui seberapa 
besar penilaian prestasi kerja dan loyalitas karyawan terhadap promosi 
jabatan di P.T Sanbe Farna Cimareme. Dalam penelitian ini, peneliti 
menggunakan metode kuantitatif. Dalam penelitian ini yang menjadi 
subjeknya adalah karyawan P.T Sanbe Farna Cimareme.  
Dari hasil ouput SPSS di dapatkan nilai koefisien korelasi di atas dapat 
dilihat bahwa hubungan penilaian prestasi (X1) dengan loyalitas (X2) 
sebesar 0,487 dan masuk dalam kategori sedang. Arah hubungan 
positif dengan loyalitas menunjukan bahwa penilaian prestasi kerja 
yang makin tinggi diikuti dengan meningkatkan loyalitas. Kemudian 
hubungan antara penilaian prestasi kerja (X1) dengan promosi jabatan 
(Y) sebesar 0,500 termasuk dalam kategori sedang, demikian juga 



































hubungan loyalitas (X2) dengan promosi jabatan (Y) sebesar 0,691 
termasuk dalam kategori kuat dengan arah positif.  Nilai statistik uji t 
pengaruh penilaian prestasi terhadap loyalitas 4,661 dengan nilai 
signifikan <0,05. Selanjutnya  nilai t tabel dengan nilai signifikan 0,05 
dan derajat bebas 70 diperoleh dari nilaia t hitung 1,994, karena t 
hitung 4,661 lebih besar dibanding dengan t tabel ,994 maka pada 
tingkat kekliruan 5% ada alasan yang kuat untuk menolak Ho dan 
menerima hipotesis penelitian (Ha). Melalui nilai koefisien determinasi 
(R Square) dapat dikatehui bahwa secara bersamaan penilaian prestasi 
kerja dan loyalitas kerja memberikan pengaruh sebesar 51,3% terhadap 
promosi jabatan dan sisanya sebesar 48,7% menrupakan faktor 
lainnya.
31
 Persamaan penelitian ini adalah sama-sama membahas 
penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan yang membeadakan 
hanyalah sampel. 
2. Penelitian selanjutnya oleh Yulia Banyu Rani yang judul penelitiannya 
―Pengaruh pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan terhadap 
promosi jabatan pada PT.KK Indonesia‖. Dalam hasil pembahasaan, 
penelitian ini menunjukan bahwa dalam uji validitasn dan reabilitas 
menyatkan bahwa semua item istrumen dinyatakan valid, karena nilai r 
hitung di atas nilai r tabel sebesar 0,361 dengan jumlah responden 100 
orang. Promosi jabatan memiliki hubungan yang tinggi atau kuat 
terhadap promosi jabatan sebesar 0,710. Dalam hasil regersi 
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menunjukan bahwa untuk nilai kostanta sebesar 17,362, untuk 
pelaksaan nilai bernialai 0,279 untuk prestasi kerja memiliki nilai 
0,681. Hasil uji t hitung (2,062) > dari t tabel (1,985), maka Ha. 
Diterima. Maka pelaksanaan penilaian berpengaruh signifikan 
terhadap promosi jabatan. Untuk penilaian prestasi terhadap promosi 
jabatan diperoleh nilai r hitung (4,798) > r tabel (1,985) maka Ha 
diterima maka prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap promosi 
jabatan. Hasil uji f diperoleh dari f hitung (17,075) > dari nilai F tabel 
(3,090) sehingga terdapat pengaruh penilaian dan prestasi kerja 
terhadap promosi jabatan secara bersama. Penelitian ini memiliki 
persamaan dengan judul peneliti yaitu penilaian prestasi kerja 
karyawan terhadap promosi jabatan, hanya saja yang membedakan 
adalah sampel yang digunakan oleh peneliti dan penelitian di atas 




3. Yuni Andriani dalam penelitian yang berjudul ― Pengaruh penilaian 
prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan jabatan pada P.T 
Noor Asni Naga Jaya (Rayon Ilir) Samarinda. Dalam hasil penelitian, 
peneliti menggunakan SPSS V16.0. Uji validitas instrumen 
menunjukan bahwa nilai r hitung dari setiap pertanyaa menunjukan 
bahwa di atas nilai r tabel 0,2521 sehingga dapat dinyatakan bahwa 
intrumen valid dan realibel. Penilaian prestasi kerja memiliki 
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hubungan yang sedang dengan nilai sebesar 0,480 terhadap promosi 
jabatan. Penilaian prestasi kerja memiliki pengaruh sebesar 23% 
terhadap promosi jabatan dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. 
Hasil regresi menunjukan bahwa Y= 1,372+0,464 X+e jika penilain 
prestasi kerja memiliki nilai sebesar X=0 maka promosi jabatan 
memiliki nilai prediksi sebesar 1,372. Penelitian ini memiliki 
persamaan dengan judul peneliti yaitu penilaian prestasi kerja 
karyawan terhadap promosi jabatan, hanya saja yang membedakan 
adalah sampel yang digunakan oleh peneliti.
33
 
4. Penelitian selanjutnya oleh Jaka Santosa yang berjudul ― Pengaruh 
penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan di kantor wilayah 
Kementrian Hukum dan Hak Asasi Manusia DKI Jakarta‖. Dalam 
penelitan ini peneliti menggunakan penelitian kuantitatif yang 
menggunakan hipotesi asosiatif yang bersifat kausal. Peneliti 
menggunakan 40 orang sebagai responden penelitian. Peneliti 
menggunaka SPSS V24.0 dalam menghitung data. Dalam intrumen 
peneliti menggunakan skala likert sebagai tolak ukur istrumen. Dalam 
hasil penelitian, uji validitas instrumen dinyaakan valid dengan nilai r 
hitung diatasa r tabel (0,312). Uji realibility instrumen memiliki nilai 
x=911 dan y=0,948. Prestasi kerja memiliki hubungan yang kuat 
(0,778) terhadap promosi jabatan. Penilaian prestasi kerja memiliki 
pengaruh yang signfikan dengan nilai sig, 0,000 < 0,05. Penilaian 
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prestasi kerja karyawan ini memiliki pengaruh yang besar dengan nilai 
60,5%, sisa dari hal tersebut dapat dipengaruhi oleh varibel lain. 
Penelitian ini memiliki persamaan dengan judul peneliti yaitu penilaian 
prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan, hanya saja yang 
membedakan adalah sampel yang digunakan oleh peneliti.
34
 
5. Penelitian selanjutnya oleh Farda Dwi Cresida yang berjudul 
―Pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan pada 
karyawan Bank Sumsel Cabang Kapten A. Rivai Pelembang‖. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang menggunakan 
asosiatif.  Berdasarkan hasil analisis bahwa dari hasil analisi regeresi 
linear berganda bahwa nilai R=0,401 yang menunjukan bahwa terdapat 
hubungan yang positif antara variabel independen atau bebas variabel 
kualitas kerja, variabel kuantitas kerja, variabel ketepatan waktu 
penyelesaian pekerjaan terhadap promosi jabatan, nilai tersebut 
menunjukan bahwa nilai koefisien korelasi dengan tingkat hubungan 
sedang. Penelitian ini memiliki persamaan dengan judul peneliti yaitu 
penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan, hanya saja 
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B. Kerangka Teori 
1. Prestasi Kerja (X) 
a. Pengertian Prestasi Kerja  
Dalam dunia kerja, karyawan ingin mengetahui seberapa jauh 
dalam melakukan pekerjaan. Pekerjaan yang dilakukan oleh 
karyawan apakah sebanding dengan gaji atau kompensasi yang 
diberikan oleh perusahaan. Untuk mengetahui hal itu, maka 




Prestasi kerja merupakan suatu hasil kerja yang diukur dalam 
beberapa waktu yang menggunakan ukuran atau target yang telah 
ditentukan oleh organisasi. Prestasi kerja merupakan sebagai imbal 
balik terhadap keletihan, kekurangan, kemampuan serta potensi yang 
pada akhirnya sangat bermanfaat untuk menentukan suatu tujuan, 
pengembangan karir, maupun perencanaan. Prestasi kerja merupakan 
hal sesitif bagi karyawan, karena prestasi kerja merupakan hasil 
kinerja karyawan yang berdasarkan kemampuan atau keahlian 
mereka sendiri. 
Prestasi kerja marupakan suatu hasil kerja yang telah dicapai 
seseorang yang melalui tugas-tugas atau beban-beban yang telah 
dituntaskan yang berdasarkan keahlian, kemampuan, kecakapan, 
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serta ketepatan atau batas waktu yang telah ditentukan.
37
 Prestasi 
kerja dalam organisasi sangat dipengaruhi oleh beberapa hal penting, 
yaitu kemampuan karyawan dan minat karyawan, kemampuan 
menerima penjelasan terhadap tugas yang diberikan atau 
dibebankan, serta motivasi juga diperlukan sebagau meningkatkan 
prestasi kerja karyawan. Semakin karyawan memiliki beberapa sifat 




Menurut Sutrensno, bahwa ―Prestasi kerja merupakan hasil 
kerja yang dilakukan oleh sesoeorang yang berdasarkan tingkalh 
laku kerjanya dalam mejalankan tugas atau aktivitas kerjanya dengan 
baik.
39
 Prestasi kerja merupakan hal-hal yang dilakukan oleh 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Penilaian prestasi 
kerja sangat berguna untuk perusahaan dalam mengambil keputusan 
bagi karyawannya. Penilaian prestasi sangat banyak memiliki 
kegunaan salah satunnya dalam promosi jabatan.
40
 
Prestasi kerja merupakan hasil kerja yang secara kuantitas dan 
kualitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan beban-
beban atau tugas-tugas  serta tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya.
41
 Prestasi kerja merupakan serangkaian hasil yang telah 
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dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas atau menjalankan tugas 
yang diberikan secara baik dan menyelesaiakannya dengan preiode 
waktu yang telah ditentukan.
42
  
Dengan adanya prestasi kerja karyawan, maka organisasi 
dapat mengetahuiddengan lebih jelas tentangdkemampuan dari 
pegawaidtersebut dan dapat digunakanfuntuk penentuan kebijakan 
manajemen di masadyang akan datang, baik mengenai masalah 
promosi, alih tugas, dan alih wilayah.
43
 
Kebutuhan dalam berprestasi menurut Al-Qur‘an bersifat 
duniawi dan ukhrawi yang tidak berorientasi pada kepentingan diri 
sendiri, tetapiekepada Allah SWT.
44
 Didalam Islam, orang yang 
bekerjawbukanduntuk mencari pengakuan dari orang lainfterhadap 
prestasi yang dibuatnya, akandtetapi yang dicari dalam bekerja 
adalahfpengakuan dari Allah SWT. Hal ini sudah dijelaskan dalam 







َٱف َكِّ بَر َٰلَ
ِ
اَو﴿ ﴾٨﴾ 
Artinya: ―Maka, apabiladengkau telah selesai (dari 
suatu urusan), tetaplah bekerjadkeras untuk (urusan-urusan 
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yang lain). Dan hanya kepada Allah SWT engkau 
berharap.‖45 
Maksud ayat tersebut adalah,eapabila kalian telah selesai 
sholata, makadbersungguh-sngguhlah dalam berdo‘a yang kalian 
panjatkan. Hanya kepada Allah hendaknyawkalian meminta 
harapan atau meminta dengan merendahkan hati atau diri. 
Ayat diatas mengandungearti, bahwa manusiarharus 
bekerja secara menerusedengan kesungguhan hati dengan 
keihlasan untuk mencapai prestasi atau hasil yang akanedicapai 
dalam bekerja. Bekerja tidak hanya sebagai suatu beban, 
namunrbekerja keras harus menikmati hasilnya dengan bergembira 
dan bersyukur atas pemberian dari Allah SWT denganwlandasan 
iman, maka manusia akan bekerja memiliki nilai ibadah.  
Di dalam bekerja, seseorangeMuslim harus mengharapkan 
pengakuan atau keridoaan dari Allah SWT dan bukan pengakuan 
dari sesama mahluk. Bekerja karenawAllah SWTedapat 
melahirkan kepuasan jiwa dan ketenangan batin dalam bekerja. 
Dengan begitu, seseorang dapat menikmati pekerjaannya serta 
melakukan pekerjaan dengan kesungguhan hati karena 
pekerjaannya bernilai ibadah. Selain itu, seseorang dapat terhindar 
dari dampak negatif apabila bekerja hanya mengejar materi atau 
duniawi saja. Bekerja karena Allah SWT dapat menunjukkan 
adanya kinerja secara spiritual. Menurut Mursi yang dikutip oleh 
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Karina Mustika, beberapa produk kinerja spiritual yang identik 
dengan akhlak dalam sistem pekerjaan Islami. Kinerja spiritual 
merupakan output dari proses aqidah, ibadah dan muamalah.
46
 Ada 
beberapa kriteria seseorang dalam menunjukkan sikap kinerja yang 
religius dalam mencapai prestasi secara Islam, yaitu:
 47
 
1) Amanah dalam bekerja 
a) Bekerja secara profesional, yakni pekerjaan harus 
dilakukan dengan sebaik mungkin agar memperoleh hasil 
yang baik, selain itu bekerja dengan amanah dapat disegani 
banyak orang dan juga merupakan ibadah kepada tuhan. 
b) Kejujuran di dalam bekerja adalah ibadah. Islam 
memandang bahwa kejujuran dalam bekerja bukan hanya 
merupakan tuntutan, melainkan juga ibadah. Seorang 
muslim yang dekat dengan Allah SWT akan bekerja dengan 
baik untuk dunia dan akhiratnya. Dengan kejujuran, 
manusia dapat bekerja dengan tenang 
c) Memenuhi amanah di dalam bekerja adalah jenis ibadah 
yang paling utama. Islam menilai bahwa memenuhi amanah 
kerja merupakan jenis ibadah yang utama dengan 
mengutamakan sifat kejujuran.  
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d) Di dalam Islam, amal perbuatan merupakan salah satu dasar 
keimanan umat muslim. Di dalam Islam konsep keimanan 
merupakan keyakinan dalam hati yang diwujudkan dalam 
bentuk amal perbuatan. Iman merupakan keyakinan dalam 
hati yang harus dipercaya. 
2) Mendalami agama dan profesi 
a) Mendalami agama merupakan kewajiban setiap umat 
manusia khususnya umat muslim walaupun berbeda 
profesinya. 
b) Menekuni pekerjaan, yakni seorang karyawan dituntut agar 
senantiasa mengikuti dinamika kerja. Karyawan dituntut 
untuk mencapai profesionalisme dan kreatifitas dalam 
bekerja. Karyawan dituntut bekerja sama dalam bekerja 
agar mancapai hasil yang memuaskan bagi organisasi. 
Selain itu, karyawan juga dituntut memahami secara 
mendalam strategi-strategi mutakhir dalam bekerja.  
Hasil penilaian prestasi kerja setiap orang menjadi bahan yang 
selalu turut dipertimbangkan dalam setiap pengambilan keputusan 
karyawan baik mengenaik demosi, mutasi, maupun dalam promosi 




b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 
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Faktor – faktor yang mempengruhi prestasi kerja, menurut 
Cormic dan Tiffin yang dikutip oleh Hardani Widhiastuti, 




1) Faktor individual,eyang meliputi: sifat-sifat fisik, sifat-sifat 
kepribadian, minat ataupunrmotivasi,rumur,Djenis kelamin, 
tingkat pendidikan,edan pengalaman kerja. 
2) Faktor situasional, yang meliputi faktor fisik dan pekerjaan 
antara lain:  metode kerja,epengaturan dan kondisi perlengkapan 
kerja, 
penataaneruangekerja,hkeadaanjlingkunganefisikesepertirpenyin
aran,rkebisingan,rtemperatur, dan ventilasi. 
3) Faktor sosial dan organisasi, antara lain: kebijakan perusahaan, 
jenis latihan dan pengawasan, dan sistem upah di lingkungan 
sosial. 
Sedangkan faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi 
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7) Desain organisasir 
8) Pelatihane 
9) Keberuntunganr 
Faktor-faktor lingkungan ini tidak langsung menentukan 
prestasi kerja seseorang, akan tetapi mempengaruhi faktor-faktor 
perihal individu. Menurut Mc.Cormick dan Tiffin yanggdikutip 
oleh Ahmad Nur Rofi, prestasigkerjaemerupakan hasil 
daridgabungan variabel individual, variabel fisik,rdan 
pekerjaan,gserta variabel organisasi dan sosial.
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Faktor lain yang mempengaruhi dalam prestasi kerja yang 




Manusia secara psikologis, bahwa kemampuan seseorang 
tersiri dari kemampuan potensial dan kemampuan pengetahuan 
serta keahlian.  Karyawan yang meiliki IQ tinggi dengan 
pendidikan yang memadai dalam jabatanya dan terampil dalam 
melaksanakan tugas sehari-hari, maka seseorang tersbut akan 
dengan mudah dalam menggapai prestasi kerja yang 
diharapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, karyawan harus 
ditempatkan seuai dengan kemampuannya. 
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Motivasi merupakan hal yang medorong karyawan untuk 
semangat dalam bekerja. Motivasi merupakan sikap seorang 
karyawan dalam mengahadapi situasi pekrjaan. Sikap mental 
yang mendorong karyawan dalam menggapai tujuan 
organisasi. Sikap mental merupakan sikap harus yang dimiliki 
karyawan dalam menggapai dan mampu memahami tujuan 
atau target organisasi. Sikap mental  juga meliputi fisik, mental 
tujuan, dan situasi. 
Sedangkan menurut Steer yang dikutip oleh Rofi 




1) Tingkah laku, minat, dan kemampuan seorang pekerja. 
2) Kejelasanddan ppenerimaan atas penjelasan tugas yang 
diberikan kepada seorang pekerja. 
3) Seberapa besar tingkathmotivasi kerja. 
c. Indikator-Indikator Prestasi Kerja 
Manurut Adhani, bahwa prestasi kerja dapat diukur dari segi 
kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan atau kemampuan, inisiatif 
dan kreatif, sikap pegawai serta kehadiran.
54
 Sedangkan menurut 
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Bernadhi dan Rusel yang dikutip oleh Chindi, bahwa mengukur 
prestasi kerja karyawan dapat menggunaka beberapa kriteria, yaitu:
55
 
1) Kualitas kerja merupakan tingkatan dimana hasil kerja 
seseorang dalam menyelesaikan tugas yang diberikan telah 
mendekati proses sempurna. 
2) Kuantitas kerja merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan 
dapat ditunjukan dalam satuan mata uang atau jumlah unit yang 
dihasilkan atau jumlah siklus kegiatan yang dihasilkan. 
3) Ketepatan waktu merupakan kegiatan menyelsaikan tugas 
dengan hasil yang sesuai dengan batas waktu yang ditentukan 
oleh organisasi. 
4) Kerjasama merupakan dimana seseorang melakukan aktivitas 
bersama dalam mengerjakan beban-beban atau tugas yang 
diberikan organisasi dalam menggapai tujuan yang telah 
ditetapkam. 
Tolak ukur dalam penilaian prestasi kerja. Menurut Hasibuan 




Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan 
membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari 
rongrongan yang tidak bertanggung jawab. 
2) Prestasi Kerja 
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Penilai menilai hasil kerja secara kualitas maupun kuantitas yang 
dapat dihasilkan oleh karyawan tersebut dari uraian pekerjaan yang 
diberikan. 
3) Kejujuran 
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanaknan tugas-tugasnya 
memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap 
orang lain seperti kepada bawahannya. 
4) Kedisiplinan 
Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-
peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan 
instruksi yang diberikan kepadanya. 
5) Kreativitas 
Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan 
kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaanya, sehingga mereka 
bekerja lebih berdaya guna dan  berhasil guna. 
6) Kerja Sama 
Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja 
sama dengan karyawan lainnya secara vertikal atau horizontal di 




7) Kepemimpinan  
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Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi, 
mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat 





Penilai menilai karyawan dari sikap tindakan prilaku, kesopanan, 
periang, disukai, memberi kesan yang menyenangkan, 
memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan simpatik dan 
wajar. 
9) Prakarsa 
Penilai menilai kemampuan berfikir yang orisinal dan berdasarkan 
inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, 
memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat 
keputusan penyelesaian masalah yang dihadapinya. 
10) Kecakapan 
Penilai menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan 
menyelaraskan  bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat 
di dalam penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi 
manajemen. 
11) Tanggung Jawab 
Penilai menilai kesediaan karyawan dalam 
mempertangggungjawabkan kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil 
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kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakannya, serta 
perilaku kerjanya. 
Adapun menurut Angga Harlisma Septianto indikator-




Usia karyawan mempengaruhi dalam prestasi kerja, dengan batas 
usia maka karyawan akan bekerja sesuai dengan batas usia masing-
masing yang mempengaruhi dalam hasil kinerja yang 
mempengaruhi prestasi. 
2) Masa kerja  
Masa kerja merupakan berapa lama karyawan dalam bekerja 
sehingga mempengaruhi kecepatan maupun kehalian dalam 
bekerja. 
3) Jenis kelamin 
Jenis kelamin mempengaruhi dalam kinerja, laki-laki identik lebih 
kuat dibanding dengan perempuan, sehingga dalam penilaian 
prestasi kerja jenis kelamin dapat berpengaruh 
4) Ras 
Ras mempengaruhi etos kerja karyawan mulai dari warna kulit 
maupun yang lainnya. 
Adapun menurut Henry Simamora yang dikutip oleh Galih, 
bahwa prestasi kerja juga dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu:
60
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1. Faktor Individual yang meliputi kemapuan dan keahlian, latar 
belakang, dan demografi 
2. Faktor Psikologis yang terdiri dari perpsepsi, attitude, personality, 
pembelajaran, dan motivasi 
3. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, 
reward, struktur, dan job desig 
d. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 
 Menurut Hasibuan, bahwa tujuan penilaian prestasi kerja ada 
beberapa hal, sebagai berikut:
61
 
1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 
promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas 
jasa. 
2) Untuk mengukur prestasi kerja, yaitu sejauh mana karyawan bisa 
sukses dalam melakukan pekerjaannya. 
3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas sebuah kegiatan di 
dalam perusahaan. 
4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefetifan 
jadwal kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja, 
dan peralatan kerja. 
5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi 
karyawan yang berada di dalam organisasi 
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6) Sebagai alat ukur untuk menetukan motivasi kerja karyawan 
sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja 
yang baik. 
7) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk 
mengobservasi perilaku bawahan supaya dapat diketahuiminat dan 
kebutuhan-kebutuhan bawahannya. 
8) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-
kelemahan di masa lampau dan meningkatkan karyawan 
selanjutnya. 
9) Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan 
karyawan 
10) Sebagai untuk memperbaiki mengidentifikasi kelemahan-
kelemahan personel, dengan demikian bisa sebagai bahan 
pertimbangan agar bisas diikutsertakan dalam program latihan 
kerja tambahan 
11) Sebagai alat untuk memperbaikiatau mengembangkan kecakapan 
karyawan 
12) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian 
pekerjaan.  
Adapun menurut Rivai, bahwa tujuan penilaian prestasi kerja 
dibagi menjadi beberapa sabagai berikut:
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1) Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawana 
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2) Pemberian imbalan yang serasi 
3) Mendorong prtanggungjawaban dari karyawan 
4) Meningkatkan etos kerja 
5) Meningkatkan motivasi kerja 
Adapun menurut Mayasari Tujuan penilaian prestasi untuk 
mengetahui hasil kinerjanya selama ia bekerja, dan menjadi motivasi 
dalam perbaikana kinerja apabila terjadi penurunan dalam pretasi. 




e. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja sangat memiliki manfaat dalam 
perencanaan maupun mengambil keputusan bagi organisasi. 
Keputusan tersebut yag berdampak bagi anggota atau organisasi itu 




1) Penyesuaian kompensasi 
2) Perbaikan kinerja 
3) Kebutuhan latihan dan pengembangan 
4) Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, 
pemecatan, pemberhentian, dan perencanaan tenaga kerja 
5) Untuk kepentingan penelitian kepegawaian 
6) Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai 
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Terkadang dalam penilaian prestasi kerja tidak berjalan sesuai 
dengan  apa yang diinginkan perusahaan. Adapun penilaian prestasi 
kerja mendapatkan kendala-kendala dalam melakukan penilaian. 
Menurut  Hasibuan, bahwa kendala-kendala dalam penilaian prestasi 
kerja adalah sebegaia berikut :
65
  
1) Hallo effect merupakan kendala dalam penilaian prestasi kerja. 
hallo effect merupakan kesalahan yang dilakukan oleh penilai, 
karena umumnya penilai cenderung akan memberikan indeks 
prestasi baik bagi karyawan yang dikenal atau sahabatnya. 
2) Leniency adalah kesalahan yang dilakukan penilai, karena penilai 
cenderung untuk memberikan nilai yang tinggi terhadap karyawan 
yang dinilainya itu. 
3) Strictness adalah kesalahan penilai yang cenderung memberikan 
nilai yang rendah terhadap karyawan yang di nilainya. 
4) Central Tendency adalah penilai cenderung memberikan nilai 
sedang 
5) Personal bias adalah penilaian yang terjadi karena akibat adanya 
prasangka-prasangka sebelumnya baik yang positif maupun 
negatif. 
Dalam penilaian prestasi kerja. penilaia harus mengetahui beberapa 
 
2. Promosi Jabatan (Y) 
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a. Pengertian Promosi 
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi 
lebih baik, seperti halnya menduduki tahta atau jabatan yang tinggi, 
memperoleh upah atau kompensasi yang lebih tinggi, dan 
memperoleh status yang lebih baik baik lagi. Salah satu untuk 
mengebangkan karir karyawan adalah dengan promosi.  
Promosi merupakan anggota organisasi yang dipindakan oleh 
organisasi ke tempat atau posisi yang lebih tinggi yang disertai oleh 
kewajiban, hak, status, weweang, dan imbalan yang besar.
66
 Promosi 
merupakan dambaan semua karyawan. Promosi merupakan 
penghargaan atau sebuah motivasi yang diberikan organisasi dengan 
melalui kenaikan jabatan. 
Promosi sangat mendorong anggota atau karyawan untuk 
berpartisipasi dalam kegiatan organisasi. Promosi bagi karyawan 
sangat identik dengan kenaikan pekerjaan, upah, hak, status, dan 
wewenang.  
b. Promosi Jabatan 
Promosi jabatan terjadi apabia seorang karyawan 
dipindahkan dari suatu pekerjaan kepekerjaan lain yang lebih tinggi 
dalam pembayaran, tanggung jawab atau level. Promosi jabatan yang 
dilakukan manajemen memberikan peranan penting bagi setiap 
karyawan, bahwa setiap karyawan menjadikan promosi jabatan 
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 Dengan adanya promosi jabatan, karyawan akan 
merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan, dan diakui 
kemampuannya dalam bekerja di perusahaan.
68
 Dengan adanya 




Menurut Hasibuan, bahwa promosi merupakan perpindahan 
karyawan dalam organisasi ke jabatan yang lebih tinggi, sehingga 
karyawan memiliki wewenang, hak, status, dan penghasilan yang 
besar.
70
 Dengan adanya promosi, karyawan akan mereasa dihargai 
terhadap tugas-tugas yang dikerjakan salam ini. Edwin B.Flipo yang 
dikutip Hasibuan, bahwa promosi merupakan perpindahan dari suatu 
jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tangggung jawab 
yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan yang lebih tinggi disertai 
dengan gaji atau upah lainnya, walaupun tidak selalu demikian.
71
 
Perpindahan jabatan ke jabatan yang tinggi juga disertai 
dengan tanggung jawab yang tinggi pula. Promosi juga identik 
dengan kenaikan upah atau gaji.
72
 Semakin tinggi jabatan seseorang 
maka semakin tinggi pula tanggung jawab yang dipikul oleh 
seseorang. Setiap karyawan ingin dipromosikan sesuai dengan 
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prestasi mereka sendiri. Promosi selalu diikuti dengan tugas dan 
tanggung jawab berat, sepertihalnya semakin tinggi pekerjaan 
semakin tinggi pula risiko yang dipikul oleh karyawan. Promosi 
jabatan selalu identik dengan perpindahan.
73
 Dengan adanya promosi 
jabatan, maka tanggung jawab karyawan akan menjadi lebih besar 
dari pada sebelumnya, sehingga karyawan harus hati-hati dalam 
meperhitugkan dalam menggunakan hak dan wewenangnya di dalam 
organisasi.
74
 Dengan adanya promosi jabatan, maka tugas, tanggung 
jawab, gaji, faisilitas serta wewenang akan meningkat pula.
75
 
Dengan promosi, karyawan akan memperoleh hal-hal apa 
yang diinginkan, seperti halnya dijelaskan dalam Al-Qur‘an  yang 
berkaian dengan pengangkatan jabatan atau diberikannya kekuasaan 
yang lebih luas dalam surah Yusuf 54-55. 
 ك ِّلَۡمل
 




ا َلَإق ق ۦك َما َلَّ إ ا َمَصف ف ِّيَۖۡسفِّل ۦك ۡصِّصَۡلو ۡ تۡٱ أ ّۦِ ِّب ِّي ِكۡوت
 
ٱ ٤٥ 








‖Dan raja berkata: "Bawalah Yusuf kepadaku, agar aku 
memilih dia sebagai orang yang rapat kepadaku". Maka 
tatkala raja telah bercakap-cakap dengan dia, dia berkata: 
"Sesungguhnya kamu (mulai) hari ini menjadi seorang yang 
berkedudukan tinggi lagi dipercayai pada sisi kami".Berkata 
Yusuf: "Jadikanlah aku bendaharawan negara (Mesir); 
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Dalam tafsir M.Quraish Shihab, Yusuf secara  gamblang 
terbukti  kapada raja kebenaran, dan kezaliman yang menimpanya, 
sehingga ia terpaksa mendekam di penjara sekian tahun lamanya dan 
Yusuf a.s begitu baik dan luhur kelakuaanya dalam penjara dan 
ditambah lagi dengan kepuasan raja ketika mendengar dari 
penjelasan Yusuf a.s yaitu tentang mimpinya dan kini sang raja tanpa 
ragu sang raja bertitbab kepada petugas yang raja tunjuk. ―Bawalah 
dia kepadaku, agar aku memilihnya untukku saja”. Sebagai orang 
dekat kepadaku dan untuk ku jadikan penasihat dan membantuku 
dalam memutar roda pemerintaha. Raja sangat kagum dengan uraian 
Yusuf serta dalam ilmu pengetahuaanya, sebagaimana dia terpesona 
sama ketampanan dan penampilannya. Raja menyampaikan kepada 
Yusuf, bahwa ― Sesungguhnya engkau mulai hari ini memiliki 




Dapat disimpulkan bahwa promosi merupakan perpindahan 
suatu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi dan memiliki kewajiban, 
hak, status, dan penghasilan yang lebih besar. Jika jabatan karyawan 
semakin tinggi maka karyawan tersebut memiliki pula tanggung 
jawab dan upah yang tinggi. Dengan adanya promosi jabatan, 
karyawan akan bekerja dengan semaksimal mungkin untuk 
mendapatkan jabatan yang lebih tinggi sebelumnya.  
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c. Unsur-Unsur dalam Promosi Jabatan 
Dalam promosi jabatan, organisasi harus mempertimbang 
secara matang terhadap promosi jabatan yang akan dilaksanakan. 
Dengan pembilan keputusan yang tidak maksimal, maka kerugian 
paling besar adalah di organisasi itu sendiri. Maka dari hal itu, 
organisasi harus mempertimbangkan unsur-unsur dalam promosi 
jabatan, yaitu: 
1. Kecakapan Kerja 
Kecakapan kerja merupakan hal yang harus dimiliki karyawan, 
karena dengan kecakapan kerja karyawan akan tangguh dan giat 
dalam melaksanakan tugas yang diberikan 
2. Sinioritas  
Orang yang telah bergabung lama dalam organiasi, lebih 
mengetahui keadaan organisasi dari pada orang baru. Senioritas 
selalu didahulukan dalam promosi jabatan 
3. Pretasi Kerja  
Prestasi kerja merupakan hasil yang telah dicapai seseorang yang 
berdasarkan kemampuan, kecakapan, tanggung jawab, serta waktu 
yang digunakan. Dengan orang yang berprestasi, organisasi dapat 
maju apabila organisasi tersbut dipromosikan dalam jabatannya. 
Orang yang berprestasi mempunyai pengaruh yang besar dalam 
promosi jabatan 
4. Kesempatan 



































Promosi Jabatan di organisasi harus memperhatikan kesesuaian 
dengan latar belakang prendidikan sesuai dengan kesempatan 
dalam jabatan 
d. Tujuan dan Manfaat Promosi Jabatan 
 Promosi jabatan merupakan kenaikan jabatan yang lebih 
tinggi, sehingga dalam promosi jabatan memiliki tujuan dan manfaat 




1) Untuk memberikan pengakuan, jabatan, imbalan, dan imbalan jasa 
yang semakin besar kepada karyawan yang memiliki prestasi tinggi. 
2) Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial 
yang semakin tinggi, penghasilan yang besar. 
3) Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah dalam bekerja, 
disiplin tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya.. 
4) Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai dalam 
perusahaan karena timbulnya lowongan berantai. 
5) Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan 
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal 
perusahaan. 
6) Untuk menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman 
kerja para karyawan dan ini merupakan daya dorong untuk karyawan 
lainnya. 
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7) Karyawan yang dipromosikan jabatan kepada jabatan yang lebih 
tepat, semangat, kesenangannya dalam bekerja semakin meningkat, 
sehingga produktivitas bekrjanya semakin meninggkat. 
8) Untuk mempermudah penarikan pelamar, sebab dengan adanya 
kesempatan promosi merupakan daya dorong serat perangsang bagi 
pelamar untuk memasukan lamarannya. 
9) Promosi jabatan memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan 
keahlihan dan kemapuan karyawan setinggi mungkin.
79
 
10) Promosi dapat memungkinkan perusahaan memanfaatkan 
kemampuan karyawan untuk memperluas usahanya.
80
 
11) Meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja81 
e.  Indikator Promosi Jabatan  
Untuk melakukan promosi jabatan, maka organisasi perlu 
mengetahui tolak ukur dalam melakukan promosi jabatan. Menurut 
Hasibuan, bahwa promosi untuk setiap perusahaan tidak selalu sama 
tergantung kepada perusahaan masing-masing. Syarat-syarat atau 
indikator pada umumnya sebagai berikut :
82
 
1) Prestasi kerja 
Karyawan mampu mencapai hasil kerja yang dapat 
dipertanggungjawabkan kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara 
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efektif dan efisien. Hal ini menunjukan bahwa karyawan dapat 
memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik. 
Pegawai yang memenuhi prestasi yang memenuhi syarat akan 




Karyawan dapat bekerja sama secara harmonis dengan sesama 
karyawan baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran 
perusahaan. Dengan demikian akan tercipta suasan hubungan baik 
diantara semua karyawan. 
3) Kecakapan 
Karyawan harus cakap, aktif, kreatif, dan enovatif dalam menyelsaikan 
tugas-tugas pada jabatan tersebut dengan baik. Karyawan mampu 
bekerja mandiri dalam menyelesaikan pekrjaanya dengan baik tanpa 
mendapatkan bimbingan secara terus menerus dari atasannya. 
Adapun menurut Angga ,bahwa loyalitas juga mempengaruhi 
dalam promosi jabatan. Loyalitas karyawan harus loyal dalam 
membela perusahaan atau dari tindakan yang merugikan perusahaan 
atau kopsnya. Hal ini menunjukan bahwa karyawan ikut aktif atau 
berpartisipasi terhadap perusahaan atau kops.
84
 Adapun menurut 
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1) Pengalaman (senioritas) 
Banyaknya pengalaman seorang karyawan seringkali digunakan 
sebagai salah satu syarat untuk promosi, karena dengan adanya 
pengalaman yang lebih banyak, maka karyawan diharapkan untuk 
mempu bekerja yang tinggi dengan ide yang lebih banyak. 




2) Tingkat pendidikan 
Ada sebagian perusahaan memberikan syarat minimal pendidikan agar 
dapat di promosikan pada jabatan tertentu. Hal ini mempunyai alasan 
bahwa dengan pendidikan yang lebih tinggi, maka dapat di harapkan 
karyawan yang memiliki jalan pemikiran yang lebih baik. Spesialis 
pendidikan merupakan keahlian yang dimiliki seorang pegawai 




3) Kemampuan  
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Kemampuan seorang anggota sangat bergantung pada keterampilan 
yang dimiliki serta profesionalisme dalam bekerja.
88
 Adapun 
indikatornya adalah : 
a) Keterampilan maksimal 
b) Profesionalitas dalam bekerja 
c) Usaha dalam bekerja 
Adapun menurut Sukma Juwati, bahwa promosi jabatan 
juga dipengaruhi oleh inisiatif dan kreatif karyawan yang 
berkontribusi dalam perusahaan atau organisasi. 
89
 
Asas promosi harus dituangkan dalam program promosi 
secara jelas, sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan 
mempunyai pegangan untuk mempromosikan karyawannya. Asas-




Promosi hendaknya berdasarkan asas kepercayaan atau keyakinan 
mengenai kejujuran, kemampuan, dan kecakapan karyawan yang 
bersangkutan dalam melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada 
jabatan tersebut. Karyawan baru akan dipromosikan, jika karyawan itu 
menunjukan kejujuran, kemampuan, dan kecakapannya dalam 
memangku jabatan. 
2) Keadilan 
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Penilaian harus jujur dan objektif tidak pilih kasih. Karyawan yang 
memiliki peringkat terbaik hendaknya mendapatkan kesempatan 
pertama untuk dipromosikan tanpa melihat satu golongan dan 
keturunan. 
3) Formasi 
Promosi harus berdasarkan formasi yang ada, karena promosi 
karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang 
lowong. 
Adapun menurut Munidah syarat pegawai yang akan 
dipromosikan jabatannya harus beradasarkan pengalaman, pendidikan, 
loyalitas, sehingga promosi jabatan berpengaruh terhadap kinerja 




C. Paradigma Penelitian 
Paradigma penelitian adalah model berpikir yang dipakai untuk 
menjelaskan proses kinasambungan antara dua variabel atau lebih didalam 
penelitian. Untuk memudahkan pembacaan, paradigma penelitian harus 
dibuat dalam bentuk gambar model dengan mencantumkan rumusan 
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Prestasi kerja berkaitan erat dengan promosi jabatan. Penilaian 
prestasi kerja merupakan tolak ukur untuk mengetahui prestasi kerja atau 
kekuatan atau kelemahan pada karyawan, sehingga karyawan dapat 
mengetahui tugas tugas yang dibebankan, kecakapan, serta waktu yang 
dicapai karyawan.
93
 Dalam kegiatan pelaksanaan penilaian prestasi kerja 
karyawan amat penting dilakukan untuk membantu pihak manajemen 
dalam mengambil keputusan mengenai pemberian bonus, kanaikan 
jabatan, atau kenaikan gaji. 
Promosi jabatan juga berdasarkan prestasi kerja, sehingga promosi 
jabatan merupakan perpindahan jabatan yang lebih tinggi yang disertai 
penghasilan yang lebih besar dan memiliki kewajiban, status, dan hak 
yang lebih berat.
94
 Karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baik akan 
dipromosikan dan karyawan yang prestasinya menurun akan di demosi 
atau diadakan pelatihan.  
Bagi perusahaan hasil penilaian presrtasi kerja pegawai sangat 
penting, artinya penilaian tersebut dapat menjadi pertimbangan 
sepertihalnya promosi jabatan, program pelatihan dan program 
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 PRESTASI KERJA (X) 
PROMOSI JABATAN (Y) 




































D. Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan sebegai jawaban sementara yang 
kebenarannya masih diuji, atau rangkuman kesimpulan teoritis yang 
diperoleh dari tinjauan pustaka.
96
 Hipotesis juga merupakan proposisi 
yang akan diuji keberlakuannya atau merupakan suatau jawaban sementara 
atas pertanyaan penelitian, 
Ha : Terdapat pengaruh antara prestasi kerja karyawan terhadap 
promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro. 
Ho : Tidak terdapat pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap 
promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro
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A. Pendekatan Dan Jenis Penelitian 
Peneliti menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif. Menurut 
Sugiyono bahwa penelitan kuantitatif adalah penelitian yang berlandaskan 
pada filsafat positivisme yang digunankan untuk meneliti pada populasi 
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat statistik, dengan tujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan. Penelitian kuantitatif adalah dipenelitian 
yang penyajian datanya berupa angka-angka dan menggunakan analisis 
statistik. Penulisan kuantitatif biasanya bertujuan untuk menunjukkan 




Peneliti menggunakan metode penelitian kuantitati dalam 
penelitian yang berjudul pengaruh  prestasi kerja karyawan terhadap 
promosi jabatan pada Nurul Hayat cabang Bojonegoro. Peneliti 
menggunakan penelitian kuantitatif dengan tujuan untuk mengetahui 
hubungan dua variabel dengan menggunakan teori dan mencari  
generalisasi yang mempunyai prediksi. 
Peneliti menggunakan penelitian asosiatif. Menurut Martono 
mengatakan, bahwa hipotesis asosiatif merupakan jenis hipotesis yang 
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menjelakan hubungan antar variabel.
98
 Menurut Iswati mengatakan, bahwa 
hipotesis asosiatif adalah pernyataan yang menggabarkan suatu hubungan 




Hipotesis Asosiatif dibagi menjadi tiga yaitu, hubungan simetris, 
hubungan timbal balik, dan kautsal. Peneliti menggunakan hubungan 
kautals, karena kautsal merupakan hubungan sebab akibat yang 




Peneliti menggunakan hipotesis asosiatif karena peneliti 
menggunakan topik penelitian prestasi kerja karyawan terhadap promosi 
jabatan pada Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro.  
B. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian merupakan tempat peneliti melakukan penelitian 
untuk memperoleh data-data yang diperlukan. Dalam penelitian ini, 
peneliti memilih obyek penelitian di Jl. Pemuda No.12A, Ngrowo, Kec. 
Bojonegoro, Kabupaten Bojonegoro, Jawa Timur 62119. 
C. Populasi 
Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada 
pada suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat terntentu berkaitan 
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dengan masalah penelitian, atau keseluruhan unit atau individu dalam 
ruang lingkup individu.
101
 Populasi juga merupakan sebagai keseluruhan 
kelompok orang, kejadian atau hal minat yang ingin peneliti investigasi.
102
 
Dengan demikian populasi perlu ditentukan untuk mengetahui apa yang di 
teliti. Peneliti telah menggunakan semua pengurus pada Yayasan Nurul 
Hayat Cabang Bojonegoro, karena peneliti memilih judul penelitian 
pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan pada 
Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro, sehingga peneliti menfokuskan 
pada pengurus lembaga.  
D. Variabel dan Indikator Penelitian 
1. Variabel  
Menurut Sugiyono yang dikutip oleh Iswati mengatakan, bahwa 
Variabel adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari, sehingga diperoleh informasi tentang hal 
tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.103 Peneliti menggunakan 
jenis variabel dipenden dan independen. Peneliti menggunakan variabel 
penilaian prestasi kerja karyawan dan promosi jabatan . variabel terdiri 
dari dua macam yaitu: 
a. Variabel bebas (Variabel Independen) 
Variabel bebas (variabel independen) merupakan apabila ada dua 
variabel yang saling berhubungan, sedangkan  bentuk hubungannya 
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adalah  bahwa perubahan variabel yang satu mempengaruhi atau 
variabel peneyebab tersebut merupakan variabel bebas. 104  Dengan 
adanya variabel independen, penelitian kuantitatif merupakan variabel 
yang menjelaskan terjadinya fokus atau topik penelitian. Sehingga 
pada penelitian ini variabel independenya adalah penilaian prestasi 
kerja (X). 
b. Variabel terikat (Variabel dependen) 
Variabel dependen adalah apabila ada dua variabel yang saling 
berhubungan, sedangkan bentuk hubngannya adalah  bahwa perubahan 
variabel yang satu mempengaruhi atau menyebabkan perubahan 
variabel yang lain, maka variabel yang dipengaruh atau variabel yang 
disebabkan, merupakan variabel tidak bebas atau bergantung105  
Variabel dependen pada penelitian ini adalah promosi jabatan (Y) 
2. Indikator 
Indikator digunakan untuk mengetahui atau mengukur seberapa 
jauh atau seberapa besar variabel yang ada saling berkesinambungan. 
Dari indikator tersebut dijabarkan menjadi butir-butir pertanyaan atau 
pernyataan. Penelitian ini terdiri dari variabel X dan Y yang masing-
masing memiliki indikator-indikator yang berbeda. 
a. Prestasi Kerja (X) 
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Menurut hasibuan untuk mengukur prestasi kerja terdiri dari 
kemampuan, wakut, kepribadian, Tanggung Jawab, kerja sama, 
kepemimpinan, kejujuran, dan kesetiaan. 
VARIABEL INDIKATOR SUB INDIKATOR 
 1. Kemampuan 1.1 Mampu mengerjakan tugas 
1.2 Mencapai target 
1.3Memberikan tugas sesuai 
dengan keahlian 
1.4 Kerja sesuai dengan standar 
PRESTASI 2. Waktu 2.1 Datang dan pulang kerja tepat 
waktu 
2.2 Belum pernah absen dengan 
keterang tidak jelas 
2.3 Menyelesaikan tugas dengan 
cepat 
KERJA 3. Kepribadian  3.1 Memperlihatkan sikap yang 
baik dan menyenangkan 
3.2 Menjaga hubungan baik 
dengan karyawan 
 4. Tanggung 
Jawab 
4.1 Mempertanggung jawabkan 
masalah dan tugas dengan baik 
4.2 Mempertanggungjawabkan 
sarana dan prasarana yang dipakai 
 5. Kerja Sama 5.1Kesediaan karyawan 
berpartisipasi dalam bekerja 
sama. 
5.2 Bekerja dengan atasan atau 
bawahan 
5.3 Bersedian mencapai tujuan 
bersana 
 6. Kepemimpinan  6.1 Kemampuan untuk memimpin 
6.2 Kemampuan untuk 
memotivasi 
 7. Kejujuran 7.1 Bekerja sesuai dengan 
keadaan sebenarnya 
 8. Kesetiaan  8.1 Mampu menjaga dan 
membela organisasi di dalam 
maupun di luar organisasi 
 
b. Promosi Jabatan 



































Menurut Nitisemito yang dikutip oleh Farda, bahwa untuk 
mengukur promosi jabatan terbagi menjad empat, yaitu pendidikan, 
pengalaman, kemampuan, dan loyalitas.
106
 
Variabel Indikator Sub-Indikaro 
PROMOSI 
JABATAN 
1.Pendidikan 3.1.1.1. Jabatan sesuai dengan 
latar pendidikan 
3.1.1.2. Prestasi akademis 
mempengaruhi promosi 
jabatan 
3.1.1.3. Pendidikan memberkikan 
kenyamanan bekerja 
3.1.1.4. Penidikan non formal 
mendukung keberhasilan 
promosi jabatn 





2.3 Sinioritas  
 3. Kemampuan  3.1. Ketrampilan dalam bekeja 
3.2. Profesionalitas dalam 
bekerja 
3.3 usaha dalam bekerja. 
 4. Loyalitas 4.1 Memberikan hasil terbaik 
4.2 Menjaga keharmoniasn 
4.3 Berpartisipasi untuk kegiatan 
organisasi 
  
E. Tahap-Tahap Penelitian 
Tahap-tahap penelitian memberikan gambaran tentang 
keseluruhan, pelaksanaan dan pengumpulan data, analisis data sampai 
pada penulisan skripsi. Tahapan penelitian yang ditempuh dalam 
penelitian ―Pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan 
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pada yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro dibuat sistematika sebagai 
berikut:  
1. Tahap persiapan 
Tahap persiapan dimulai dengan menentukan permasalahan 
yang dijadikan bahan penelitian. Merumuskan masalah kedalam 
variabel-variabel yang dijadikan bahan peneltian. Namun, masalah itu 
harus diimbangi dengan studi kepustakaan untuk mendapatkan 
gambaran dan landasan teori yang tepat untuk menguatkan penelitian 
tersebut. Selanjutnya, menentukan, merancang dan mempersiapkan 
alat ukur yang digunakan dalam penelitian. Setelah itu, konsultasi 
kepada dosen pembimbing tentang judul yang digunakan tersebut. 
2. Tahap Pelaksanaan Penelitian  
Tahap pelaksanaan ini menentukan jumlah responden yang 
diteliti. Setelah peneliti menetapkan jumlah responden, peneliti 
mengurus surat perizinan penelitian untuk diajukan kepada perusahaan 
terkait. Setelah, peneliti mendapat izin untuk melakukan penelitian di 
perusahaan tersebut, maka peneliti melakukan pengumpulan data 
dengan cara atau metode yang sudah ditentukannya.  
3. Tahap Pengolahan Data 
Tahap ini merupakan tahap akhir dalam penyusunan skripsi. 
Berikut ini adalah tahapan yang dilakukan oleh peneliti ketika 
melakukan pengolahan data, sebagai berikut: 



































a) Peneliti melakukan skoring terhadap hasil yang telah diisi oleh 
responden 
b) Peneliti menghitung dan membuat tabulasi data yang diperoleh, 
kemudian peneliti membuat tabel data 
c) Peneliti melakukan analisa data dengan menggunakan metode 
statistik 
d) Peneliti membuat kesimpulan dan laporan penelitian.107 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling penting, 
dan tanpa adanya data peneliti akan kesulitan dalam melakukan penelitian, 
agar data yang terkumpul sesuai dengan yang diinginkan maka dipilih 
metode pengumpulan yang tepat. Dalam penelitian ini teknik 
pengumpulan data menggunakan kuesioner. 
1. Kuesioner  
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
cara memberi separangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya. Kuesioner dapat berupa pernyataan atau 
pertanyaan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada responden secara 
langsung atau dikirim melalui pos atau internet.
108
 Penyebaran kuesioner 
digunakan untuk mendapatkan informasi dari pengurus mengenai 
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penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan pada Nurul Hayat cabang 
Bojonegoro. Dari data kuisioner, peneliti dapat memperoleh data tersebut. 
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini mengadopsi model 
Likert. Model Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 
Dengan Likert, variabel diukur dan dijabarkan menjadi indikator variabel, 
kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun 
item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. 
Dalam penelitian ini juga, peneliti menggunakan angket langsung 
tertutup. Angket langsung tertutup yaitu setiap pernyataan telah disediakan 
pilihan jawaban, sehingga responden hanya tinggal memilih jawaban yang 
sesuai dengan keadaan dirinya. Sedangkan cara pemberian nilai dalam 
penelitian ini menggunakan teknik angket dengan memberi tanda 
lingkaran, silang, atau checklist pada lembar jawaban yang telah tersedia. 
Jawaban responden telah disediakan, sehingga peneliti mudah dalam 
menganalisisnya. Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban dari 
pernyataan skala pengukuran sikap Likert diatas, sebagai berikut: 
Untuk Pernyataan Positif (+) = 
a) Sangat Benar   = skor 5 
b) Benar   = skor 4 
c) Kurang Benar   = skor 3 
d) Tidak Benar   = skor 2 
e) Sangat Tidak Benar  = skor 1 



































Untuk pernyataan negatif (-) = 
a) Sangat Benar   = skor 1 
b) Benar   = skor 2 
c) Kurang Benar   = skor 3 
d) Tidak Benar   = skor 4 
e) Sangat Tidak Benar = skor 5 
Didalam penyebaran kuesioner, peneliti telah menyebarkan 
kuesioner sebanyak 40 ke responden dan yang telah terisi atau kembali 
oleh responden adalah 33 kuesioner. Sedangkan, kuesioner yang tidak 
belum terisi sebanyak 7 kuesioner. Dikarenakan karyawan tersebut bekerja 
diluar, enggan untuk mengisi dan banyak pekerjaan yang tidak bisa 
ditinggalkan. 
2. Dokumentasi 
 Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 
Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental 
dari seseorang.
109
 Dokumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sejarah dan profil Yayasan Nurul Hayat Bojonegoro.  
G. Teknik Validitas Dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-
tingkat kevalidan dan keabsahan suatu instrument. Instrument dikatakan 
valid apabila dapat mengungkapkan data variabel yang diteliti secara tepat. 
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 Untuk menguji kevaliditan suatu data maka dilakukan uji validitas 
terhadap butir-butir kuesioner. Validitas berasal dari kata validity yang 
mempunyai arti sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur 
dalam melakukan fungsinya.
111
  Untuk mengetahui kevalidan data dari 
hasil kuesioner yang telah disebar, peneliti perlu melakukan uji validitas 
terhadap instrumen pernyataan atau pertanyaan dari kuesioner. Pengujian 
validitas adalah proses menguji instrumen pernyataan atau pertanyaan 
yang ada dalam sebuah angket. Apakah isi dari instrumen pertanyaan atau 
pernyataan yang telah disebarkan tersebut sudah valid atau tidak valid. 
Dalam pengujian validitas data ini, kemungkinan ada terjadinya 
butir-butir pernyataan atau pertanyaan yang tidak valid, sehingga 
pernyataan atau pertanyaan yang tidak valid harus dibuang atau diganti 
dengan yang lain. Suatu instrumen yang valid mempunyai validitas yang 
rendah. Suatu instrumen dikatakan valid, apabila instrumen mampu 
mengukur apa yang diinginkan, yaitu mampu mengungkap data dari 
variabel yang diteliti secara tepat. 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah derajat ketepatan antara data yang terjadi pada 
obyek penelitian dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti. 
Dengan demikian, data yang valid adalah data ―yang tidak berbeda‖ 
antara data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data yang sesungguhnya 
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terjadi pada obyek penelitian.
112
 Sehingga suatu instrumen dikatakan 
valid apabila mampu mengukur apa yang hendak diukur.  
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dalam penelitian ini akan menggunakan uji 
korelasi pearsonproduct moment. Uji validitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan membandingkan r tabel dengan r hitung. Jika nilai r 
hitung > r tabel maka dinyatakan valid. 
Uji validitas dihitung dengan menggunakan hubungan 
antarvariabel yang berkaitan dengan skor total dan menggunakan rumus 
―product moment‖. Uji validitas ini menggunakan analisis validitas pada 
setiap item pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Analisis validitas 
dalam mengolahnya menggunakan program statistical package for social 
science (spss) versi 22 for windows dengan rumus bivariate pearson 
(korelasi produk momen pearson) pada tabel correlations.
113
 Pengujian 
dengan menggunakan uji dua sisi dengan taraf signifikansi 05.0. Hal ini 
dengan kriteria pengujian, sebagai berikut: 
a. Jika r hitung > r tabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0.05), maka 
item-item pertanyaan berkolerasi signifikansi terhadap skor total atau 
dinyatakan valid. 
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b. Jika r hitung < r tabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0.05), maka 
item-item pertanyaan berkolerasi tidak signifikansi terhadap skor total 
atau dinyatakan tidak valid.
114
 
Penyataan itu seperti yang diketahui bahwa r tabel pada uji 2 
sisi dengan sig. 0.05 dan jumlah responden 33, sehingga hasil yang 
diperoleh adalah 0.333
115
 Hasil uji validitas instrument dengan 
menggunakan spss versi 22 for windows, sebagai berikut: 





R tabel Keterangan 
X.1 0,499 0,333 Valid 
X.2 0,079 0,333 Tidak Valid 
X.3 0,252 0,333 Tidak Valid 
X.4 0,180 0,333 Tidak Valid 
X.5 0,179 0,333 Tidak Valid 
X.6 0,538 0,333 Valid 
X.7 0,574 0,333 Valid 
X.8 0,627 0,333 Valid 
X.9 0,620 0,333 Valid 
X.10 0,584 0,333 Valid 
X.11 0,829 0,333 Valid 
X.12 0,558 0,333 Valid 
X.13 0,753 0,333 Valid 
X.14 0,591 0,333 Valid 
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X.15 0,444 0,333 Valid 
X.16 0,514 0,333 Valid 
X.17 0,562 0,333 Valid 
X.18 0,595 0,333 Valid 
Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa variabel 
item Penilaian prestasi kerja (X) yang valid, yaitu : X.1, ,X.6, X.7, 
X.8, X.9, X.10, X.11, X.12, X.13, X.14, X.15, X.16, X.17, X.18,. 
dan X.2, X.3, X.4,X.5 tidak valid. Dikarenakan mempunyai nilai   
0,333. Sedangkan item lainnya valid karena mempunyai nilai   
0,333. Maka kesimpulannya adalah terdapat empat belas (14) item 
yang valid yang dapat digunakan sebagai instrumen penelitian. 





R tabel Keterangan 
Y.1 0,595 0,333 Valid 
Y.2 0,527 0,333  Valid 
Y.3 0,872 0,333  Valid 
Y.4 0,813 0,333 Valid 
Y.5 0,696 0,333  Valid 
Y.6 0,631 0,333 Valid 
Y.7 0,739 0,333 Valid 
Y.8 0,827 0,333 Valid 
Y.9 0,745 0,333 Valid 
Y.10 0,625 0,333 Valid 
Y.11 0,517 0,333 Valid 
Y.12 0,569 0,333 Valid 



































Y.13 0,524 0,333 Valid 
Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa variabel 
item promosi jabatan (Y) yang valid, yaitu: 
Y.1,Y.2,Y.3,Y.4,Y.5,Y6, Y.7,Y.8,Y.9,Y.10, Y.11, Y.12, Y.13,. Di 
karenakan mempunyai nilai   0,333. Sedangkan item lainnya valid 
karena mempunyai nilai   0,333. Maka kesimpulannya adalah 
terdapat empat belas (13) item yang valid yang dapat digunakan 
sebagai instrumen penelitian. 
2. Teknik Reliabilitas instrumen 
Reliabel merupakan suatu sistem instrumen yang bisa 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data, karena 
instrumen tersebut sudah dikatakan baik.
116
 Uji reliabilitas angket 
dalam penelitian ini menggunakan rumus cronbach’s alpha. Rumus 
cronbach’s alpha digunakan untuk mencari reliabilitas yang skornya 
bukan 1 atau 0.  
Dengan ketentuan, jika harga alpha bertanda positif dan lebih 
besar dari r tabel, maka variabel dikatakan reliabel. Menurut Arikunto, 
―instrumen dikatakan reliabel jika memiliki koefisien cronbach’s 
alpha lebih dari 0,600. Jika koefisien cronbach’ alpha kurang dari 
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Variabel Prestasi Kerja (X) 
Reliabilitas statistic 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,730 14 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
penilaian prestasi kerja (X) memiliki nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,730. Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 
0.05) dengan jumlah data N adalah 33, maka hasil yang didapat 
adalah 0,333. Karena nilainya Cronbach’s Alpha lebih dari 0,600, 
sehingga pertanyaan pada variabel penilaian prestasi kerja (X) 
dapat dinyatakan reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan 
penelitian. 
Hasil validitas promosi jabatan (Y) 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,916 13 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
promosi jabatan (Y) memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 
0,916. Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0.05) 
dengan jumlah data N adalah 33, maka hasil yang didapat adalah 
0,333. Karena nilainya Cronbach’s Alpha lebih dari 0,600, 



































sehingga pertanyaan pada variabel promosi jabatan (Y) dapat 
dinyatakan reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
H. Taknik Analisis Data 
Uji analisis data kuantitatif dapat menggunakan statistik 
inferensial, yaitu statistik yang digunakan untuk menganalisis data sampel. 
Hasil dari data ini akan digenerasikan di tingkat populasi tempat sampel 
yang akan diambil. Untuk ke validan data dapat diuji dengan hasil 
pengisian angket atau kuesioner yang disebar, kemudian di uji analisis 
data sesuai statistik yang digunakan. Uji analisis data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Uji Normalitas 
Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, 
variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah berdistribusi 
normal atau mendekati normal. Suatu data dikatakan mengikuti distribusi 
normal dilihat dari penyebaran data pada sumbu diagonal dari grafik.
118
 
Dasar pengambilan keputusan adalah sebagi berikut : 
a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, maka model regresi memenuhi normalitas. 
b) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah 
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi normalitas. 
2. Uji Heteroskedastisitas 
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Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam 
regresi terjadi ketidaksamaan varian nilai residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas, pada umumnya sering terjadi 
pada model-model yang menggunakan data cross section daripada time 
series. Namun bukan berarti model-model yang menggunakan data time 
series bebas dari heteroskedastisitas.
119
 
Sedangkan untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada 
suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut. 
Tidak terdapat heteroskedastisitas jika
120
: 
a) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola. 
b) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar angka 0. 
c) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 
3. Uji Multikolinearitas 
Pengujian terhadap multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui 
apakah antar variabel bebas itu saling berkolerasi. Jika hal ini terjadi maka 
sangat sulit untuk menentukan variabel bebas mana yang mempengaruhi 
variabel terikat. Di antara variabel independen terdapat kolerasi mendekati 
+1 atau -1 maka diartikan persamaan regresi tidak akurat digunakan dalam 
persamaan. Untuk mendeteksi adanya multikolinieritas, Nugroho 
menyatakan jika variance inflation factor (VIF) tidak lebih dari 10 maka 
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model terbebas dari multikolinieritas.
121
 Cara untuk mengetahui 
multikolonieritas pada model regresi ada atau tidaknya dengan melakukan 
analisis nilai Tolerance dan Variance Influence Factor (VIF), 
penjelasannya sebagai berikut:  
a) Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance < 0,1. Maka dalam persamaan 
regresi terdapat masalah pada multikoloneritas. 
b) Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance > 0,1. Maka dalam persamaan 
regresi tidak terdapat masalah pada multikolonieritas.
122
 
4. Uji regresi 
Uji regresi linear sederhana adalah alat untuk memprediksi atau 
meramalkan besarnya nilai y bila nilai variabel x ditambah beberapa kali. 
Rumus untuk menguji regresi. 
a. Menghitung a dan b dengan rumus : 
a = (Σy) (Σx²) – (Σx) (Σxy) 
N(Σx²) – (Σx)² 
b = n(Σxy) – (Σx) (Σy) 
N(Σx²) – (Σx)² 
b. Membuat persamaan regresi 
Ŷ= a + bx 
Dimana : 
Ŷ : Variabel Response atau Variabel Akibat (Dependent)  
X : Variabel Predictor atau Variabel Faktor Penyebab (Independent) 
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a : konstanta 
b : koefisien regresi (kemiringan); besaran Response yang ditimbulkan 
oleh Prediksi 
 



































A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah Nurul Hayat Cabang Bojonegoro 
Yayasan Nurul hayat didirikan atas perkumpulan Bani Hayat 
dimana H. Muhammad Molik merupakan pendiri sekaligus ketua 
Yayasan Nurul Hayat, dari hasil penjualan jamunya yang disisihkan 
untuk anak yatim. Setelah menyisihkan sebagian hasil untuk di 
shodaqohkan, omset penjualan jamu mulai bertambah, sehingga 
bantuan yang diberikan semakin banyak dan semakin banyak pula anak 
yatim yang mendapatkan santunan.
123
 
Pada tahun 2001 pak Molik mendirikan panti asuhan yang diberi 
nama panti asuhan Nurul Hayat, dimana yayasan ini adalah yayasan 
kekeluargaan. Pada saat itu, yayasan ini bertempat di Rungkut Asri 
Timur Gang 4. Setelah itu, pada tahun 2004 panti asuhan Nurul Hayat 
dibubarkan dan berganti nama menjadi Yayasan Nurul Hayat. Dengan 
berganti nama dan menjadi sebuah yayasan sosial, maka Yayasan Nurul 
Hayat mulai mengembangkan ke berbagai kegiatan sosial lainnya.
124
 
Perkembangan yang pesat pada Yayasan Nurur Hayat, 
kemudian Yayasan Nurul Hayat membuat beberapa biro, salah satunya 
di Bojonegoro. Permintaan aqiqoh yang meningkat pesat di Bojonegoro 
dan di luar daerah Bojonegoro. Seiring permintaan yang meningkat 
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kemudian, biro Bojonegoro menjadi Yayasan Nurul Hayat Cabang 
Bojonegoro pada tahun 2011. 
Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro berkembang pesat 
dalam melayani layanan aqiqoh, tasyakuran, maupun layanan sosial di 
Bojonegoro. Selain itu Yayasan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro juga 
melayani pengirimian di wilayah Blora, jawa tengah, sehingga Yayasan 
Nurul Hayat Cabang Bojonegoro menjadi terkenal di luar kota. Selain 
itu konsumen semakin hari semakin meningkat, karena Yayasan Nurul 
Hayat Cabang Bojonegoro memberikan pelayanan yang baik kepada 
masyarakat.  
2. Visi, Misi, dan Motto125 
Visi  : Mengabdi pada Allah dengan membangun Ummat. 
Misi  : Menebar kemanfaatan dan pemberdayaan di bidang 
dakwah, sosial, kesehatan, pendidikan, dan ekonomi. 
Motto : Nurul Hayat sejuk untuk semua adalah sebuah tekad agar 
dimanapun Nurul Hayat berada harus selalu mendirikan 
kesejukan bagii sekitarnya. Sejuk untuk semua juga 
penegasan bahwa Nurul Hayat secara organisasi tidak 
berafiliasi dengan suatu paham atau golongan tertentu, 
sehingga diharapkan Nurul hayat dapat diterima dan 
memberikan manfaat untuk golongan manapun dan 
dimanapun. SEJUK UNTUK SEMUA adalah misi qur’ani 
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untuk menjadi rahmatan lil’alamin, yaitu berdakwah Islam 
dengan menggunakan hikmah dan perkataan yang baik 
(mau’idzah hasanah), serta golongan tolong menolong 
dalam kebaikan. 




Manajer  : Sulu Adi GunawaN 
Bendahara  : Yuliana 
Staf Usaha  : Yuriska 
   : Wisnu 
Staf Zakat  : M. Zuhri fathoni 
   : Misbah 
   : Muhajir 
   : Musahab 
    
Staf Laysos  : Suhariono 
Staf Driver  : M. Toha 
Staf Umum  : Nugroho Candra 
   : Agit 
 



































B. Penyajian Data 
1. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Prestasi Kerja (X) 
Dan Promosi Jabatan (Y) 
Pada variabel penillaian prestasi kerja (X) dan promosi jabatan 
(Y), peneliti membuat 32 pertanyaan untuk diajukan kepada 
responden. Masing-masing pertanyaan sudah diberi jawaban dengan 
skor penilaian. Berikut ini adalah hasil dari variabel prestasi kerja dan 
promosi jabatan yang sudah diolah menggunakan program SPSS 22: 
Tabel 4.2  
Saya mampu bekerja sesuai target yang ditentukan 
X1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 
Benar 19 57,6 57,6 60,6 
Sangat Benar 13 39,4 39,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 19 orang atau sebesar 57,6 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 13 orang atau sebesar 39,4 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0%. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 57,6 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3%. 



































Tabel 4.3  
Kantor memberikan tugas sesuai dengan kemampuan 
X2 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 2 6,1 6,1 6,1 
Benar 23 69,7 69,7 75,8 
Sangat Benar 8 24,2 24,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 23 orang atau sebesar 69,7 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 8 orang atau sebesar 24,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 2 orang atau sebesar 6,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 6,1 %. 
Tabel 4.4.  
Saya bekerja mampu melebihi target 
X3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 5 15,2 15,2 15,2 
Benar 20 60,6 60,6 75,8 
Sangat Benar 8 24,2 24,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 



































benar sejumlah 20 orang atau sebesar 60,6 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 8 orang atau sebesar 24,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 5 orang atau sebesar 15,2 %. 
Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 60,6 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 15,2 %. 
Tabel 4.5.  
Hasil kerja sesuai dengan standar yang ditentukan 
X4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 4 12,1 12,1 12,1 
Benar 22 66,7 66,7 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 22 orang atau sebesar 66,7 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %. 
Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 66,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 12,1 %. 




































 Datang dan pulang kerja tepat waktu 
X5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 6 18,2 18,2 18,2 
Benar 23 69,7 69,7 87,9 
Sangat Benar 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 23 orang atau sebesar 69,7 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 6 orang atau sebesar 18,2 %, dan yang 
menjawab sangat benar sejumlah 4 orang atau sebesar 112,1 %. 
Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 12,1 %. 
Tabel 4.7  
Belum pernah absen dengan keterangan yang tidak jelas 
X6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 3 9,1 9,1 9,1 
Benar 17 51,5 51,5 60,6 
Sangat Benar 13 39,4 39,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 



































benar sejumlah 17 orang atau sebesar 51,5 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 13 orang atau sebesar 39,4 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 51,5 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 
Tabel 4.8  
Menyelesaikan tugas dengan cepat dan tepat 
X7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Benar 23 69,7 69,7 69,7 
Sangat Benar 10 30,3 30,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 23 orang atau sebesar 69,7 % dan yang menjawab 
sangat benar sejumlah 10 orang atau sebesar 30,3 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 30,3 %. 
Tabel 4.9 
Tugas tambahan tidak menggangu tugas utama 
X8 



































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 
Benar 27 81,8 81,8 84,8 
Sangat Benar 5 15,2 15,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 27 orang atau sebesar 81,8 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 5 orang atau sebesar 15,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 80,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3,0 %. 
Tabel 4.10  
Memperlihatkan sikap yang baik dan menyenangkan 
X9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Benar 20 60,6 60,6 60,6 
Sangat Benar 13 39,4 39,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 20 orang atau sebesar 60,6 % dan yang menjawab 
sangat benar sejumlah 13 orang atau sebesar 39,4 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 



































banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 60,6 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 39,4 %. 
Tabel 4.11 
Mepertanggungjawabkan masalah dan tugas dengan baik 
X10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 3 9,1 9,1 9,1 
Benar 21 63,6 63,6 72,7 
Sangat Benar 9 27,3 27,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 21 orang atau sebesar 63,6 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 9 orang atau sebesar 27,3 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 63,6 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 
 
Tabel 4.12 
Mampu mengerjakan tugas secara individu tanpa meminta bantuan 
teman lain 
X11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 



































Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 
Benar 22 66,7 66,7 69,7 
Sangat Benar 10 30,3 30,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 22 orang atau sebesar 66,7 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 10 orang atau sebesar 30,3 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3, %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 66,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3,0 %. 
Tabel 4.13 
Saya mampu mempertanggungjawabkan sarana dan prasarana yang 
dipakai 
X12 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 4 12,1 12,1 12,1 
Benar 25 75,8 75,8 87,9 
Sangat Benar 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 25 orang atau sebesar 75,8 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %. 



































Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dan sangat 
benar dengan jumlah prosentase 12,1 %. 
Tabel 4.14 
Mampu bekerja sama demi mencapai visi misi 
X13 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 
Benar 19 57,6 57,6 60,6 
Sangat Benar 13 39,4 39,4 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 19 orang atau sebesar 57,6 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 19 orang atau sebesar 39,4 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 57,6 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3,0  %. 
Tabel 4.15  
Saya mampu bekerja sama dengan atasan atau bawahan 
X14 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 



































Benar 24 72,7 72,7 75,8 
Sangat Benar 8 24,2 24,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 24 orang atau sebesar 72,7 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 8 orang atau sebesar 24,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 72,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3,0 % 
Tabel 4.16  
Saya selalu melakukan kerja sama yang erat dengan rekan kerja 
X15 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 5 15,2 15,2 15,2 
Benar 24 72,7 72,7 87,9 
Sangat Benar 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 24 orang atau sebesar 72,7 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 5 orang atau sebesar 15,2 %, dan yang 
menjawab sangat benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 



































banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 71,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 12,1 %. 
Tabel 4.17  
Saya mampu menjadi teladan teman kerja 
X16 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 
Benar 25 75,8 75,8 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
 
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 25 orang atau sebesar 75,8 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 75,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3,0 %. 
Tabel 4.18  
Saya mampu menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di 
luar organisasi 
X17 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 4 12,1 12,1 12,1 



































Benar 22 66,7 66,7 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 22 orang atau sebesar 66,7 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %. 
Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 66,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 12,1 %. 
Tabel 4.19  
Saya bekerja sesuai dengan keadaan yang sebenarnya, tidak 
menambah atau mengurangi fakta yang ada 
X18 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 12 36,4 36,4 36,4 
Benar 20 60,6 60,6 97,0 
Sangat Benar 1 3,0 3,0 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
 
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 20 orang atau sebesar 60,6 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 12 orang atau sebesar 36,4 %, dan yang 



































menjawab sangat benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 60,6 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 3,0 %. 
Tabel 4.20 
 Jabatan saya sekarang sesuai dengan latar belakang  pendidikan 
saya 
Y1 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 6 18,2 18,2 18,2 
Benar 23 69,7 69,7 87,9 
Sangat Benar 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 23 orang atau sebesar 69,7 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 6 orang atau sebesar 18,2 %, dan yang 
menjawab sangat benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 12,1 %. 
Tabel 4.21  
Kesesuaian pendidikan formal dengan pekerjaan yang diberikan 
dapat membuat nyaman dalam bekerja 
Y2 



































 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 7 21,2 21,2 21,2 
Benar 23 69,7 69,7 90,9 
Sangat Benar 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 23 orang atau sebesar 69,7 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %, dan yang 
menjawab sangat benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 
 
Tabel 4.22  
Pendidikan non formal mendukung keberhasilan dalam promosi 
jabatan 
Y3 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Benar 24 72,7 72,7 72,7 
Sangat Benar 9 27,3 27,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 24 orang atau sebesar 72,7 % dan yang menjawab 



































sangat benar sejumlah 9 orang atau sebesar 27.  Dari penjelasan 
tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling banyak 
memilih jawaban benar dengan prosentase 72,7 % dan yang paling 
sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah prosentase 
27,3 %. 
Tabel 4.23  
Prestasi akademis mempengaruhi promosi jabatan 
Y4 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 6 18,2 18,2 18,2 
Benar 17 51,5 51,5 69,7 
Sangat Benar 10 30,3 30,3 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 17 orang atau sebesar 51,5 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 10 orang atau sebesar 30,3 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 6 orang atau sebesar 18,2 %. 
Dari penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 51,5 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 18,2 %. 
Tabel 4.24  
Organisasi melihat pengalaman dalam promosi jabatan 
Y5 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 



































Valid Kurang Benar 9 27,3 27,3 27,3 
Benar 17 51,5 51,5 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 17 orang atau sebesar 51,5 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 9 orang atau sebesar 27,3 %, dan yang 
menjawab sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 51,5 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 21,2 %. 
Tabel 4.25  
Lama bekerja mempengaruhi dalam promosi jabatan 
Y6 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 1 3,0 3,0 3,0 
Benar 25 75,8 75,8 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 25 orang atau sebesar 75,8 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 1 orang atau sebesar 3,0 %. Dari 



































penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 75,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 3,0 %. 
Tabel 4.26  
Banyak pengalaman diprioritaskan untuk promosi jabatan 
Y7 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Benar 26 78,8 78,8 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 26 orang atau sebesar 78,8 % dan yang menjawab 
sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 78,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 21,2 %. 
Tabel 4.26  
Mampu bekerja secara efisien akan dipromosikan 
Y8 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Benar 27 81,8 81,8 81,8 
Sangat Benar 6 18,2 18,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  



































Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 27 orang atau sebesar 81,8 % dan yang menjawab 
sangat benar sejumlah 6 orang atau sebesar 18,2 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 81,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 18,2 %. 
Tabel 4.27  
Mampu bekerja sesuai dengan SOP akan dipromosikan 
Y9 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 3 9,1 9,1 9,1 
Benar 23 69,7 69,7 78,8 
Sangat Benar 7 21,2 21,2 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 23 orang atau sebesar 69,7 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 7 orang atau sebesar 21,2 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 69,7 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 



































Tabel 4.28  
Kemampuan untuk memotivasi akan dipromosikan 
Y10 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Benar 30 90,9 90,9 90,9 
Sangat Benar 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 30 orang atau sebesar 90,9 % dan yang menjawab 
sangat benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari penjelasan 
tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling banyak 
memilih jawaban benar dengan prosentase 90,9 % dan yang paling 
sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah prosentase 
9,1 %. 
Tabel 4.29  
Kemampuan bekerja dengan ulet akan dipromosikan 
Y11 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 3 9,1 9,1 9,1 
Benar 26 78,8 78,8 87,9 
Sangat Benar 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 26 orang atau sebesar 78,8 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %, dan yang 



































menjawab kurang benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 78,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 
Tabel 4.30  
Merasa memiliki organisasi akan dipromosikan 
Y12 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 3 9,1 9,1 9,1 
Benar 26 78,8 78,8 87,9 
Sangat Benar 4 12,1 12,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah 26 orang atau sebesar 78,8 %, yang menjawab 
sangat benar sejumlah 4 orang atau sebesar 12,1 %, dan yang 
menjawab kurang benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 78,8 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban kurang benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 
 



































Tabel 4.31  
Menjaga dan memberikan hasil yang baik nama baik organisasi akan 
dipromosikan 
Y13 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Kurang Benar 13 39,4 39,4 39,4 
Benar 17 51,5 51,5 90,9 
Sangat Benar 3 9,1 9,1 100,0 
Total 33 100,0 100,0  
 
Dari tabel diatas menunjukkan bahwa 33 responden 
(Karyawan Nurul Hayat Cabang Bojonegoro) yang menjawab 
benar sejumlah17 orang atau sebesar 51,5 %, yang menjawab 
kurang benar sejumlah 13 orang atau sebesar 39,4 %, dan yang 
menjawab sangat benar sejumlah 3 orang atau sebesar 9,1 %. Dari 
penjelasan tersebut dapat dilihat bahwa responden yang paling 
banyak memilih jawaban benar dengan prosentase 51,5 % dan 
yang paling sedikit memilih jawaban sangat benar dengan jumlah 
prosentase 9,1 %. 
2. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik ini dilakukan setelah uji validitas dan 
reliabilitas. Uji asumsi klasik merupakan tahapan dalam analisis 
regresi. Uji asumsi klasik memberikan gambaran model yang tepat. 
Berikut ini adalah uji asumsi klasik meliputi: 
a. Uji Normalitas 



































Uji normalitas ini digunakan untuk melakukan pengujian 
terhadap populasi yang dinyatakan berdistribusi normal atau 
tidak.
126
 Karena model regresi yang tepat memiliki distribusi 
normal.
127
 Hal ini dapat dilakukan dengan menggunakan uji 
Kolmogorov-smirnov dengan taraf signifikansi lebih dari 0.05.
128
 
Hasil uji normalitas data yang dilakukan sebagai berikut: 
 
Tabel 4.32 







 Mean ,0000000 
Std. Deviation 3,18998220 
Most Extreme Differences Absolute ,228 
Positive ,228 
Negative -,115 
Test Statistic ,228 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,132
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Hasil uji normalitas dengan menggunakan Program SPSS 
22 dengan One-Sample kolmogorov-smirnov diatas menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi untuk prestasi kerja dan promosi jabatan 
sebesar 0,132. Karena signifikansi keseluruhan variabel lebih besar 
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dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel prestasi kerja 
dan promosi jabatan berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan multikolonieritas, yaitu adanya hubungan antar 
variabel independen dalam model regresi. Prasyarat dalam 
pengujian ini adalah tidak terjadi multikolonieritas. Cara untuk 
mengetahui multikolonieritas pada model regresi ada atau tidaknya 
dengan melakukan analisis nilai Tolerance dan Variance Influence 
Faktor (VIF). Nilai diatas 0.1 dan dibawah 10 tidak terjadi 
multikolonieritas.
129
 Hasil uji multikolonieritas bisa dilihat 








1 Prestasi Kerja 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: Promosi Jabatan 
 
Hasil data uji multikolonieritas dengan analisis nilai diatas 
Tolerance dan Variance influence Faktor (VIF) menunjukkan 
prestasi kerja (X) adalah sebesar 1.000 lebih besar dari 0.1 dan 
1.000  lebih kecil dari 10. 
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c. Uji Heterokedesitas 
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah 
dalam regresi terjadi ketidaksamaan varian nilai residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Heteroskedastisitas pada 
umumnya sering terjadi pada model-model penelitian yang 
menggunakan data cross section dari pada time series. Namun 
bukan berarti model-model yang menggunakan data time series 
bebas dari heteroskedastisitas. Sedangkan, untuk mendeteksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dari 
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Berdasarkan output scatterplot diatas diketahui bahwa titik-
titik acak diatas maupun dibawah angka 0 atau sumbuh Y, titik-
titik tidak hanya diatas atau dibawah saja, dan penyebaran titik 
tidak berpola. Dari penjelasan tersebut, maka hal ini berarti model 
regresi memenuhi asumsi heteroskedatisitas dan tidak terjadi 
homokedastisitas, sehingga seluruh variabel layak dan dapat 
digunakan dalam penelitian. 
d. Uji regresi linear sederhana 
Uji regresi linear sederhana adalah alat untuk memprediksi 
atau meramalkan besarnya nilai y bila nilai variabel x ditambah 
beberapa kali. Hal ini untuk mengetahui nilai hubungan antara 
variabel yang menjadi pokok dalam penelitian tersebut. Pengujian 
ini untuk mengetahui nilai hubungan kearah positif atau negatif. 
Selain itu, uji linier regresi sederhana juga dapat memprediksi 
variabel dependen di masa yang akan datang. Hal itu dapat dilihat 
dari nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan. Adapun hasil analisis regresi linier sederhana dalam 




 Mean Std. Deviation N 
Promosi Jabatan 52,70 4,799 33 
Prestasi Kerja 62,12 4,715 33 
 
 





































 Promosi Jabatan Prestasi Kerja 
Pearson Correlation Promosi Jabatan 1,000 ,749 
Prestasi Kerja ,749 1,000 
Sig. (1-tailed) Promosi Jabatan . ,000 
Prestasi Kerja ,000 . 
N Promosi Jabatan 33 33 














 . Enter 
a. Dependent Variable: Promosi Jabatan 







Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,561 ,546 3,232 
a. Predictors: (Constant), Prestasi Kerja 







Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 413,194 1 413,194 39,561 ,000
b
 
Residual 323,775 31 10,444   
Total 736,970 32    
a. Dependent Variable: Promosi Jabatan 

















































B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 5,357 7,547  ,710 ,483   
Prestasi Kerja ,762 ,121 ,749 6,290 ,000 1,000 1,000 
a. Dependent Variable: Promosi Jabatan 
  
1. Tabel “Descriptive Statistic”, memberikan informasi mengenai 
besarnya mean (rata-rata) variabel prestasi kerja sebesar 62,12 
dan untuk variabel promosi jabatan sebesar 52,70. Simpangan 
baku untuk variabel prestasi kerja sebesar 4.715 dan promosi 
jabatan 4.799. 
2. Tabel “Corelations”, memberikan informasi mengenai 
hubungan antar variabel. Nilai korelasi variabel prestasi kerja 
(X) terhadap promosi jabatan (Y) sebesar 0.749 dengan nilai p 
value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, dapat 
dikatakan terdapat hubungan yang kuat/tinggi pada prestasi 
kerja terhadap promosi jabatan dan signifikan (p value<0.05). 
Adapun tabel di bawah sebagai patokan untuk menentukan 












































0.00-0.19 Sangat Rendah/Sangat Lemah 
0.20-0.39 Rendah/Lemah  
0.40-0.59 Sedang 
0.60-0.79 Tinggi/Kuat 
0.80-1.00 Sangat Tinggi/Sangat Kuat 
 
3. Tabel “Variabel Entered/Removed”, menunjukkan bahwa 
variabel diikutkan dalam pengelolaan data.  
4. Tabel “Model Summary”, memberikan informasi mengenai 
nilai R, sehingga nilai R dapat diketahui bahwa besarnya 
koefisien regresi variabel prestasi kerja (X) sebesar 0.749 
(sangat tinggi/sangat kuat). R Square sebesar 0.564 
(kontribusinya sebesar 0.564 x 100 %), hal ini 
menginformasikan bahwa variabel prestasi kerja (X) 
memberikan sumbangan pengaruh terhadap variabel promosi 
jabatan (Y) sebesar 56,4 % dan sisanya 43,6 % dipengaruhi 
oleh variabel-variabel lain.  
5. Tabel “Standard Eror of the Estimate” dengan besaran nilai 
3,232. Nilai ini berfungsi untuk menguji apakah model regresi 
sudah berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. 
Nilai standard of the estimate harus dibandingkan dengan nilai 
simpangan baku, yaitu sebesar 4,799 (dilihat ditabel std. 
Deviation). Nilai SEE lebih kecil saat dibandingkan dengan 
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nilai simpangan baku, maka model regresi ini bisa 
dipergunakan sebagai predictor promosi jabatan. 
6. Tabel “Anova” menguatkan interprestasi bahwa hubungan 
variabel prestasi kerja (Y) terhadap promosi jabatan (Y) adalah 
sangat signifikan. Hal itu terlihat dari nilai F sebesar 39,561 
dengan melihat nilai signifikan (p value < 0,05), sehingga 
didapati nilai signifikan F sebesar 0,000<0,05. Hal itu 
menjelaskan bahwa hubungan antar variabel adalah signifikan.  
7. Tabel “Coefficients” memberikan informasi garis persamaan 
regresi. Rumus persamaan garis regresi berganda secara umum, 
sebagai berikut:  
  Y = a + bx 
 Y = 5,357 + 0,762 (0)  










a. Dependent Variable: Promosi Jabatan 
b. Predictors: (Constant), Prestasi Kerja 
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Dari hasil uji regresi menunjukkan variabel independen prestasi 
kerja (X) berpengaruh terhadap variabel dependen promosi jabatan (Y) 
dengan nilai yang signifikan. Hasil uji regresi dapat dilihat pada tabel  
―Anova” pada kolom Sig. dengan hipotesis: 
Ha: Ada pengaruh antara prestasi kerja (X) terhadap promosi 
jabatan(Y) 
Ho: Tidak ada pengaruh prestasi kerja (X) terhadap promosi 
jabatan (Y) 
Berdasarkan tabel  ―Anova” dapat diketahui, bahwa nilai signifikan 
variable independent terhadap variable dependent berpengaruh signifikan 
dengan nilai p value 0,000 < 0,05. Hal tersebut menyatakan, bahwa 
prestasi kerja (X) berpengaruh terhadap promosi jabatan (Y). Dengan 
demikian Ho ditolak, yang artinya ada pengaruh prestasi kerja (X) 
karyawan terhadap promosi jabatan (Y) padaYayasan Nurul Hayat cabang 
Bojonegoro. 
D. Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil uji statistik bahwa, prestasi kerja (X) memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap promosi jabatan hal tersebut dapat 
dilihat pada tabel “ Model Summary”. Dari tabel tersebut bahwa nilai 
pengaruh pretsasi kerja (X) terhadap promosi jabatan (Y) sebesar 56,1 % 
yang dilihat dari R.Square dan dipengaruhi oleh variabel lain sebesar 53,9 
%. Dapat dinyatakan bahwa prestasi kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan. Prestasi kerja sangat berguna untuk perusahaan dalam 



































mengambil keputusan bagi karyawannya. Prestasi sangat banyak memiliki 
kegunaan salah satunnya dalam promosi jabatan
133
 
Berdasarkan tabel  “Anova” dapat diketahui, bahwa nilai 
signifikansi variabel prestasi kerja (X) terhadap promosi jabatan (Y) 
berpengaruh signifikan dengan nilai p value 0.000 < 0.05. Hal tersebut 
menunjukkan, bahwa variabel prestasi kerja dan promosi jabatan  memiliki 
nilai yang signifikan dengan Ho yang ditolak. Ho ditolak berarti 
menunjukkan adanya pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi 
jabatan di Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro. 
Sedangkan nilai hubungan dapat dilihat pada Tabel ―Corelation”. 
Dari hasil tabel tersebut dapat diketahui bahwa prestasi kerja (X) memiliki 
hubungan yang kuat atau tinggi terhadap promosi jabatan (Y) dengan nilai 
0,749 (kuat atau tinggi).
134
 Maka dari hal itu maka perlu diperhatikan 
bahwa prestasi kerja (X) memiliki hubungan yang kuat terhadap promosi 
jabatan (Y). Prestasi untuk mengetahui hasil kinerjanya selama ia bekerja, 
dan menjadi motivasi dalam perbaikan kinerja apabila terjadi penurunan 
dalam pretasi, karena prestasi kerja mempengaruhi dalam promosi jabatan. 
Prestasi kerja memberikan umpan balik terhadap karyawan terhadap 
kinerjanya.
135
 Dengan adanya prestasi kerja karyawan, maka organisasi 
dapat mengetahui dengan lebih jelas tentang kemampuan dari pegawai 
tersebut dan dapat digunakan untuk penentuan kebijakan manajemen di 
                                                          
133
 Mashar, Widawaty. ―Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja” E jurnal 2015, 10 
134
 Nanang Martono, Statistik Sosial Teori dan Aplikasi Program SPSS (Yogyakarta: Gaya Media, 
2010),233 
135
 Mayasari, Mega, ”Pengaruh penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 
motivasi sebagai variabel Moderaso”, E journal manajemen bisnis PNB, Vol 3, 165 



































masa yang akan datang, baik mengenai masalah promosi, alih tugas, dan 
alih wilayah.
136
 Adapun ada nilai prediksi pada prestasi prestasi kerja 
terhadap prmosi jabatan. 
Dalam analisis regresi, peneliti menggunakan regresi linear 
sederhana. Dalam tabel “Model Summary”, Nilai Standar Error of 
Estimate (SEE) yang memiliki nilai 3,232. Nilai tersebut digunakan untuk 
menguji model regresi, apakah berfungsi sebagai prediktor dengan baik 
atau tidak. Maka dari hal itu, nilai SEE harus lebih kecil dari simpangan 
baku (Standar Deviation). Dalam tabel Standar Deviation  memiliki nilaia 
sebesar 4,799 (dilihat dari tabel STD). Maka dari itu, dapat mngetahui 
bahwa nilai  SEE lebih kecil dari nilai Standar Deviation.  Oleh sebab itu, 
model regresi dapat dgunakan untuk meprediksi dalam promosi jabatan 
dimasa yang akan datang. Berdasarkan tabel “Coefficients” memberikan 
iformasi garis persmaan regersi lenear sederhana umum sebagai berikut :   
  Y = a + bx 
 Y = 5,357 + 0,762 (0)  
 Y = 5,357 + 0 
 Y = 5,357 
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Apabila nilai prestasi kerja (X) dinaikan menjadi 3, maka varibel 
promosi jabatan memiliki nilai sebesar 7,643. Adapun, cara untuk 
menentukan kenaikan prestasi kerja (X) menjadi 3 poin sebagai berikut : 
  Y = a + bx 
 Y = 5,357 + 0,762 (3)  
 Y = 5,357 + 2,286  
 Y = 7,643 
Artinya, apabila prestasi kerja dinaikan 3 poin  (X=3), maka 
promosi jabatan sebesar 7,643.
138
  Dari hasil analisis regresi linear 
sederhana bahwa penilaian prestasi kerja (X) dapat menjadi prediksi 
terhadap promosi jabatan (Y) pada Yayasan Nurul Hayat cabang 
Bojonegoro. Maka dari hal itu, Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro 
perlu memperhatikan bahwa penilaian prestasi kerja dapat memprediksi 
promosi jabatan kedepannya.  
 
                                                          
138
 Ibid 




































Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
mengenai pengaruh prestasi kerja (X) karyawan terhadap promosi jabatan 
(Y) pada Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro. Maka bisa diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Nilai hubungan prestasi kerja karyawan berpengaruh terhadap 
promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro. 
Berdasarkan Tabel “Corelations”, memberikan informasi 
mengenai hubungan antar variabel. Nilai korelasi variabel prestasi 
kerja (X) terhadap promosi jabatan (Y) sebesar 0.749 dengan nilai p 
value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, dapat dikatakan 
terdapat hubungan yang kuat/tinggi pada prestasi kerja terhadap 
promosi jabatan dan signifikan (p value<0.05). 
2. Terdapat pengaruh yang signifikan mengenai pengaruh prestasi kerja 
(X) karyawan terhadap promosi jabatan (Y) pada Yayasan Nurul 
Hayat cabang Bojonegoro. 
Berdasarkan tabel “Anova” dapat diketahui, bahwa nilai 
signifikansi variabel penilaian promosi jabatan (X0 dan promosi 
jabatan (Y) berpengaruh signifikan dengan nilai p value 0.000 < 0.05. 
Hal itu menyatakan bahwa variabel prestasi kerja karyawan 
berpengaruh terhadap promosi jabatan. Dengan demikian Ho ditolak, 



































artinya  ada pengaruh prestasi kerja karyawan berpengaruh terhadap 
promosi jabatan pada Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro. 
Berdasarkan Tabel “Model Summary”, memberikan informasi 
mengenai nilai R, sehingga nilai R dapat diketahui bahwa besarnya 
koefisien regresi variabel prestasi kerja (X) sebesar 0.749 (sangat 
tinggi/sangat kuat). R Square sebesar 0.564 (kontribusinya sebesar 
0.564 x 100 %), hal ini menginformasikan bahwa variabel prestasi 
kerja (X) memberikan sumbangan pengaruh terhadap variabel 
promosi jabatan (Y) sebesar 56,4 % dan sisanya 43,6 % dipengaruhi 
oleh variabel-variabel lain.  Dapat diartikan bahwa prestasi kerja 
karyawan memiliki pengaruh 56,4% terhadap promosi jabatan pada 
Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro. 
3. Prediksi prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan pada 
Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro. 
Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda pada tabel ― 
Model Summary”, pada nilai “Standard Eror of the Estimate” dengan 
besaran nilai 3,232. Nilai ini berfungsi untuk menguji apakah model 
regresi sudah berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. 
Nilai standard of the estimate harus dibandingkan dengan nilai 
simpangan baku, yaitu sebesar 4,799 (dilihat ditabel std. Deviation). 
Nilai SEE lebih kecil saat dibandingkan dengan nilai simpangan baku, 
maka model regresi ini bisa dipergunakan sebagai predictor promosi 
jabatan dimasa yang akan datang. Berdasarkan tabel ‖Coefficients” 



































yang artinya apabila penilaian prestasi kerja karyawan memiliki nilai 
= 0 (X) dan promosi jabatan sebesar (Y) sebesar 5,357. Namun jika 
nilai variabel penilaian prestasi kerja dinaikan menjadi (X) = 3 , maka 
varibel promosi jabatan memiliki nilaia 7,643. Hasil perhitungan di 
atas menjelaskan bahwa variabel prestasi kerja dinaikan menjadi 3 
poin maka nilai prediksi promosi jabatan akan naik 7,643. 
B. Saran Dan Rekomendasi 
Berdasarkan hasil dan kesimpulan dalam penelitian ini, maka 
beberapa saran yang dapat dijabarkan adalah sebagai berikut: 
1. Bagi karyawan atau pegawai di Yayasan Nurul Hayat cabang 
Bojonegoro dengan mengacu dari hasil penelitian ini, bahwa prestasi 
kerja memiliki pengaruh dan hubungan yang kuat terhadap promosi 
jabatan, sehingga pegawai Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro 
perlu meningkatkan pretasinya, agar dapat dipromosikan jabatannya 
ke depan. 
2. Bagi Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro perlu menjaga 
karywan yang memiliki pretasi yang tinggi, dikarena orang-orang 
yang berprestasi mempengaruhi dalam promosi jabatan. Prestasi kerja 
sebagai evaluasi yayasan sebagai pengambilan keputusan untuk 
karyawan atau pegawai. 
3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan mampu menemukan variabel lain 
untuk memprediksi variabel promosi jabatan, sehingga dapat 



































mengembangkan keilmuan atau iformasi bahwa variabel lain juga 
mempengaruhi promosi jabatan.  
C. Keterbatasan Peneliti 
Penelitian ini telah dilakukan sesuai prosedur ilmiah, namun 
demikian masih memiliki keterbatasan. Adapun keterbatasan penelitian 
adalah sebagai berikut: 
1. Populasi peneliti diambil dari Yayasan Nurul Hayat cabang 
Bojonegoro, akan tetapi semua karywan Yayasan Nurul Hayat cabang 
Bojonegoro tidak mengisi kuesioner dari 40 kuesioner yang disebar 
yang kembali hanya 33 kuesioner.  
2. Di dalam penelitian ini, peneliti menggunakan kuesioner dalam 
pengumpulan data, sehingga peneliti tidak dapat mengontrol jawaban 
yang tidak menunjukkan kenyataan sebenarnya.  
3. Yayasan Nurul Hayat cabang Bojonegoro membatasi pertanyaan atau 
pernyataan kuesioner, sehingga peneliti meminimalisir pertanyaan 
atau pernyataan kuesioner dalam penelitian dikarenkan menggangu 
pekerjaan.  
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